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Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ima vse večji pomen, saj je nujno poiskati 
učinkovito kombinacijo obveznosti poklicnega in zasebnega življenja. Posledično je 
kakovost življenja zaposlenih boljša in so tudi bolj učinkoviti pri delu. K boljši usklajenosti 
lahko pomagajo tako organizacije kot države z uvedbo določenih ukrepov na delovnem 
področju. 
V diplomskem delu je bil proučevan problem usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja zaposlenih v upravi enoti v Ljubljani. Namen je bil poučiti in ugotoviti 
obremenjenost zaposlenih in težavnost z uskladitvijo družinskih obveznosti, kar se nanaša 
predvsem na zaposlene starše. Ugotoviti se je želelo, kaj se lahko spremeni oziroma 
izboljša na tem področju, kaj vse za boljše usklajevanje lahko storijo zaposleni in kaj lahko 
storijo tako delodajalec kot zaposleni.  
Raziskava je bila izvedena z metodo anketiranja. V raziskavi je bilo ugotovljeno, da je za 
usklajenost poklicnega in družinskega življenja v Upravni enoti Ljubljana dobro 
poskrbljeno, saj sodelujoči nimajo simptomov, ki kažejo na stresno obremenitev na 
delovnem mestu, npr. nimajo težav, ne jemljejo pomirjeval, nimajo motenj srčnega ritma, 
glavobolov, oslabljenega imunskega sistema, niso razdražljivi ipd. Po drugi strani pa je 
raziskava pokazala, da so nekateri manj zadovoljni z delovnim mestom, kar kaže na to, da 
je ena skupina ljudi nasprotovala trditvi, druga pa ne, zato so potrebne izboljšave 
delovnega mesta, saj očitno obstajajo tudi takšni, ki z usklajenostjo poklicnega in 
zasebnega življenja v UE Ljubljana niso zadovoljni.  
Organizaciji se torej predlaga, da uvede konkretne ukrepe na področju usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja, kot sta na primer organizirano varstvo otrok in 
možnost koriščenja pravice do krajšega delovnega časa. Oba ukrepa sta se namreč 
izkazala za učinkovita. 
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ANALYSIS OF THE BALANCING OF PROFESSIONAL AND FAMILY LIFE IN A 
SELECT ADMINISTRATIVE UNIT  
The balancing of professional and family life is gaining importance, as it has become 
necessary to effectively combine the obligations of one's professional and personal life. 
This results in a higher quality of the lives of employees and improves their job 
performance. A greater balance can be achieved if organisations and the state were to 
introduce certain measures in the workplace. 
The diploma thesis examines the problem of the balancing of professional and family life 
among the employees of an administrative unit in Ljubljana. The purpose was to study 
and determine the workload of employees and their difficulties with balancing it with 
their family obligations, which mainly applies to employed parents. The thesis attempted 
to determine what could be changed or improved in this area, what employees could do 
to achieve a greater balance, and what the employer and employees could do together.  
Research was conducted using the survey method. The survey has established that 
professional and family lives are well balanced at the Ljubljana Administrative Unit, since 
the respondents show no symptoms of being burdened by stress in the workplace, e.g. 
they do not complain of any problems, are not taking sedatives, are not experiencing 
cardiac rhythm disturbances, headaches, a weakened immune system, are not irritable, 
etc. On the other hand, the survey has shown that some are less satisfied with their jobs, 
as one group of people disagreed with this statement and the other did not; for this 
reason, the workplace should be improved, for it seems that some individuals are not 
satisfied with how their professional and personal lives are balanced at the Ljubljana AU.  
It is therefore recommended that the organisation introduce specific measures relating to 
the balancing of professional and family life, such as organised day care and the option of 
exercising the right to work part time. Both measures have proved to be effective. 
 
Keywords: work, family, gender equality, balancing of professional and family life, family-
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V današnjem času je uskladitev poklicnega in družinskega življenja precejšnji problem v 
organizacijah. Nenehno so zaposleni primorani zapustiti delovno mesto, začasno ali celo 
stalno, zaradi svoje bolezni ali bolezni najbližjih. V večini primerov se hkrati usklajujeta 
partnerja, ki za otroka poskrbita sama, da ne bi samo eden preveč časa porabil za nego 
otroka doma. S tem delo olajšata sebi in hkrati delodajalcem, saj jim s tem prihranita čas 
in denar pri iskanju nadomestnega zaposlenega. 
Nekateri starši za varstvo otrok zaprosijo stare starše, saj se bojijo, da bi izgubili položaj na 
delovnem mestu oziroma bodo deležni kritike ali očitkov nadrejenih ali sodelavcev, kar 
lahko privede do slabše učinkovitosti na delovnem mestu, zaradi obremenjenosti z 
družinskimi zadevami. V nekaterih primerih bi bilo celo bolje, da bi v takem obdobju ostali 
doma, ne glede to, na koga se bolezensko stanje nanaša, na zaposlenega ali družinskega 
člana, saj s tem škodijo delodajalcu, ker niso popolnoma osredotočeni na delo (t. i. 
prezentizem). 
Po prenehanju porodniškega dopusta starši težko uskladijo obveznosti v službi ter doma 
in se sprijaznijo z odločitvijo, da morajo nazaj na delo in otroka pustiti v varstvu. Za 
določene starše je to stresna situacija, kar se lahko odraža na učinkovitosti pri delu ali z 
nagnjenostjo k boleznim.  
Nekateri delodajalci želijo, da bi zaposleni razumeli cilje organizacije in si s tem sami 
olajšali usklajevanje dela in družinskih obveznosti. Na ta način se zaposleni in delodajalci 
izognejo morebitnim težavam z in v organizaciji. Delodajalci v ta namen organizirajo 
različna predavanja in zaposlenim omogočajo izražanje svojih predlogov na sestankih ter 
dodatna izobraževanja in izpopolnjevanja. 
V diplomskem delu je bil proučevan problem usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja zaposlenih v upravi enoti v Ljubljani. Namen je bil poučiti in ugotoviti 
obremenjenost zaposlenih in težavnost pri uskladitvi družinskih obveznosti, kar se nanaša 
predvsem na zaposlene starše. Ugotoviti se je želelo, kaj se lahko spremeni oziroma 
izboljša na tem področju, kaj vse lahko za boljše usklajevanje storijo zaposleni in kaj lahko 
storijo tako delodajalec kot zaposleni. 
Namen diplomskega dela je bil proučiti način usklajevanja dela in družinskih obveznosti 
zaposlenih v upravni enoti v Ljubljani, v različnih izpostavah, oziroma ugotoviti, kako 
delovne obveznosti vplivajo na družinske in obratno. Ugotavljalo se je, kakšni so rezultati 
sodelovanja med zaposlenimi in nadrejenimi ter kakšna so mnenja zaposlenih o 
usklajevanju dela in družine v zgoraj omenjeni upravni enoti. 
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Cilji diplomskega dela so bili:  
 proučiti zadovoljstvo zaposlenih z odnosom med sodelavci; 
 proučiti pristop nadrejenih ob nastanku kritičnih družinskih težav oziroma 
obveznosti pri zaposlenih; 
 proučiti zadovoljstvo z delom, ki ga opravljajo; 
 proučiti vpliv na domače okolje ter odnose tistih, ki so na delovnem mestu 
obremenjeni in tistih, ki obremenjenosti ne čutijo v tolikšni meri; 
 na podlagi rezultatov podati ugotovitve, zaključek in predloge izboljšav. 
Glede na zastavljene cilje so bile postavljene naslednje hipoteze, ki so bile poučevane v 
sklopu raziskave: 
 Hipoteza 1: Nadrejeni v Upravni enoti Ljubljana so razumevajoči glede odsotnosti 
zaradi družinskih obveznosti. 
 Hipoteza 2: Zaposleni v Upravni enoti Ljubljana so zaradi neusklajenosti poklicnega 
in družinskega življenja pod stresom. 
 Hipoteza 3: Zaposleni v Upravni enoti Ljubljana delo, ki se nanaša na službene 
obveznosti, pogosto opravljajo tudi doma. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. V teoretičnem delu 
so na podlagi študije virov in literature opisani usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja in težave, ki so povezane s tem. V raziskovalnem delu pa so predstavljeni 
rezultati raziskave, ki je bila izvedena z metodo anketiranja v upravni enoti v Ljubljani. 
Anonimni anketni vprašalnik je bil posredovan vodji upravne enote, ki ga je posredovala 
zaposlenim. Vseboval je vprašanja o delovnih in družinskih obveznostih. Rezultati so 
statistično analizirani. Na njihovi podlagi so preverjene hipoteze. Podani so ugotovitve in 
možni predlogi za uvedbo sprememb. 
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2 SPLOŠNO O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA 
V začetku devetdesetih let prejšnjega stoletja so se, predvsem v velikih organizacijah, 
pojavile potrebe po večji zaposlenosti žensk in zmanjšanju sindroma izgorelosti 
zaposlenih. Takrat je problem usklajevanja poklicnega in družinskega življenja dobil večji 
pomen (Stare idr., 2012, str. 37). 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je torej dobilo večji pomen v zadnjih dveh 
desetletjih, saj so se ženske vse bolj zaposlovale, kar je posledično privedlo do zaposlitve 
obeh partnerjev. Vpliv na izpolnjevanje dvojnih obveznosti, povezanih z delom in družino, 
ima tudi danes vse več posameznikov. To velja tako za ženske kot tudi za moške. Pomen 
imajo tudi staranje prebivalstva ter dolgi in naporni delavniki, ki vplivajo na to, da ima 
posameznik oziroma družina manj prostega časa ali pa prosti čas, ki jim je na voljo, ni 
dovolj kakovosten. S tem imajo manj možnosti, da bi se izognili stresnemu življenju in 
uskladili ravnovesje med delom in družino (Stare idr., 2012, str. 36). 
Pomen usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je v čim učinkovitejšem 
kombiniranju obveznosti poklicnega in zasebnega življenja. Čim bolj usklajeno družinsko 
in poklicno življenje namreč poveča kakovost življenja, zmanjša stres in poveča 
zadovoljstvo zaposlenih, s čimer se lahko posledično poveča učinkovitost pri delu (Stare 
idr., 2012, str. 37).  
Ravnotežje med poklicnim in zasebnim življenjem se nanaša na učinkovito združevanje 
poklicnega življenja z zasebnimi obveznostmi ali željami. Ravnovesje lahko postane 
nestabilno, če stresa ni mogoče prilagoditi z rekreacijo ali odsotnostjo. Uravnotežen 
odnos med poklicnim in zasebnim življenjem zmanjšuje stres, povečuje splošno 
zadovoljstvo in kakovost življenja osebja ter tako povečuje učinkovitost dela (Littig, 2008, 
str. 2). 
Z uvedbo ukrepov na družinskem in delovnem področju lahko posameznik ublaži 
obremenitve na delovnem mestu, pri tem pa lahko zaposlenim na več načinov pomaga 
tudi organizacija in jim omogoči pozitivno naravnanost k delu in prihranek časa. Prilagojen 
delovni urnik, otroške časovne bonuse, delo od doma ter dodatne proste dneve, poleg 
zakonsko določenih, omogoča vse več organizacij. Pogosto pa zaposleni menijo, da bi 
takšni ukrepi slabo vplivali na razvoj kariere in jih ne izkoristijo. Pri usklajevanju 
družinskega in poklicnega življenja je pomembno predvsem, da zaposleni razumejo 
zaposlene (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 22). 
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Do težav lahko privede neustrezno urejeno varstvo. Finančne težave so pogoste zaradi 
varstva otrok in nege starejših. Starši se morajo naučiti razmišljati, kaj je pomembno na 
področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, da jim ne primanjkuje energije 
in časa (Lunau, Bambra, Eikemo, Van Der Wel, & Dragano, 2014, str. 423). 
Černigoj-Sadar, Kanjuo-Mrčela, Stopnik in Žaucer (2007, str. 84) ugotavljajo, da se kljub 
dobrim razmeram in zaposlitvam za določen čas v »upravi« mladi ne odločajo za otroke in 
odločitev prelagajo v nedoločeno prihodnost, saj se bojijo starševskih obveznosti. Kljub 
ugodnemu urniku in možnosti dopustov mladi starši omenjajo težave, ki so vezane na 
usklajevanje delovnega časa vrtcev. Predvsem se mladi zavzemajo za krajši delovni čas. 
Avtorice so navedle, da mladi očetje poročajo o enakopravnem sodelovanju pri vzgoji in 
skrbi za otroke, medtem ko mame poročajo o manj enakopravni delitvi vlog in obveznosti 
po spolu. Da bi si ustvarili družino, postavljajo jasne pogoje, kot so partnerski odnos, 
rešen stanovanjski problem, zaposlitev za nedoločen čas ter dopoldansko delo in delo, ki 
ni v izmenah. 
Zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja torej pogosto prihaja do 
tega, da se kasneje odločajo za otroke, jih imajo manj ali pa jih sploh nimajo. O skrbi 
starejših otok se govori takrat, ko otroci še niso sposobni skrbeti sami zase (Stare idr., 
2012, str. 36). 
Razlike med spoloma na delovnem mestu običajno izhajajo iz družbenih dejavnikov, ki 
vplivajo na vedenje moških in žensk. Nekatere organizacije »pozdravljajo« raznolikost 
spolov in spodbujajo vključitev obeh spolov pri sprejemanju odločitev. Druge organizacije 
pa vključevanja spolov ne podpirajo in spodbujajo pristranskost na delovnem mestu 
(Scott, 2018). 
Obremenitev pri usklajevanju plačanega dela in družinskega življenja je lahko na strani 
delovnih ali družinskih vlog. Razlog, zaradi katerega lahko nastanejo konflikti, je časovna 
omejitev, pri kateri ni mogoče neskončno pozornosti nameniti le družini ali plačanem 
delu. Ker se časovno ne da natančno opredeliti, koliko časa se bo porabilo za družinske 
oziroma poklicne obveznosti, je delo oteženo tako na strani družinske kot delovne vloge. 
Zaradi udejstvovanja na obeh straneh posledično prihaja do konfliktov med delom in 
družino. Konflikt med delom in družino je dvosmeren, kar pomeni, da lahko delo 
onemogoča družinsko življenje in obratno (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 20–21). 
V vsakdanjem življenju je vedno težje zagotoviti usklajene potrebe delodajalca in družine. 
Na delovnem mestu so pomembne potrebe po prilagoditvi delovnega časa, podaljšanju 
delovnika, prilagajanju menjavam pogojev in vsebini dela ter potrebe po učinkovitosti, kar 
zahteva popolno predanost. Družina zahteva oba vključena starša, otroci pa so vedno bolj 
zahtevni. Zato pogosto pride do situacij, ko se delovne obveznosti prekrivajo z družinskimi 
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in če jih človek ni zmožen reševati, pride do posledic (Gošnjak, 2012, str. 31). Težave, s 
katerimi se na delovnem mestu soočajo zaposleni, tako niso zgolj individualne, temveč 
odraz širših strukturnih, družbenih sprememb in povečanih zahtev na trgu dela nasploh 
(Lipnik, Zadel, Babnik, Tušak, & Fošnarič, 2012, str. 56). 
Pomanjkanje enakopravnosti med zaposlenimi glede na spol še vedno ovira uspešnost 
žensk pri graditvi njihove kariere. Toda ženske imajo nekatere prednosti in sposobnosti, 
za katere zmotno velja, da so v moški »domeni«; ženske so v povprečju bolj izobražene, 
so učinkovitejše pri uporabi interneta in pri iskanju. Ženski način komuniciranja ni nujno 
boljši od moških, vendar je morda bolje prilagojen novim načinom upravljanja (Hansen, 
2017. Po drugi strani pa zaposlene ženske ne bodo mogle prevzeti naraščajočega 
bremena starajočih se vzdrževancev. Starostna odvisnost je ena od glavnih težav, s 
katerimi se bodo morali demografsko zrele države soočiti v bližnji prihodnosti in bodo 
postopoma dosegle vse obstoječe države (Fernandez Cordon, 2009). 
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3 POSLEDICE (NE)USKLAJENOSTI POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA 
Če posamezniku ne uspe vzpostaviti zdravega razmerja med poklicnim in zasebnim 
življenjem, ima to lahko posledice. Že ob koncu 90. let se je začel uveljavljati prezentizem, 
ki predstavlja zmanjšano učinkovitost posameznika na delovnem mestu zaradi stiske, 
stresa na delovnem mestu, izgorelosti, monotonega dela in njegove slabe organizacije kot 
tudi slabih medsebojnih odnosih, vključenosti posameznika v delovni proces kljub bolezni 
ali katerih drugih možnih vzrokov, čeprav bi zaradi tega moral ostati doma (Lipnik idr., 
2012, str. 70). 
Kadar na delovnem mestu posameznik ostane dlje, kot bi moral, in ima poleg tega 
družinske konflikte ali pa mu družina ne stoji dovolj ob strani, je usklajevanje dela in 
družine zelo težko in obremenilno zanj, saj tako v delo kot družino vloži ogromno energije, 
časa in pozornosti. Omenjeno negativno vpliva na učinkovitost ter spodobnost opravljanja 
dela kot tudi na zdravje in sproža nezadovoljstvo tako na delovnem mestu kot doma 
(Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 20–21). 
Napačno je razmišljati, da je odsotnost z dela vedno produkt lenobe ali zaposlenih, ki 
skušajo delati čim manj. Mitrefinch (2017) navaja devet najpogostejših vzrokov, ki so bolj 
povezani z delovnim mestom kot z zaposlenimi: 
 bolezen ali poškodba, 
 zastraševanje ali nadlegovanje na delovnem mestu, 
 nezainteresiranost za delo, ki je lahko posledica pomanjkanja spoštovanja do 
upravljanja ali občutkov nepoštenega ravnanja, 
 nizka delovna morala, ki je ponavadi posledica konfliktnega delovnega okolja, 
 težave v družini, 
 stres, 
 izgorevanje, 
 kraja delovnega časa, ki je posledica pomanjkanja nadzora na delovnem mestu, 
 pomanjkanje prilagodljivosti na delovnem mestu. 
Zaradi slabega ravnotežja med poklicnim in zasebnim življenjem torej trpi zdravje 
zaposlenih (Johansson, 2002, str. 314; Leineweber, Baltzer, Magnusson Hanson, & 
westerlund, 2003, str. 714), tako fizično kot psihično (depresija) (Frone, Russell, & Cooper, 
2011, str. 330–331). Raziskave kažejo, da zaposleni z višjimi konflikti med poklicnim in 
družinskim življenjem 12-krat pogosteje trpijo za izgorelostjo in lahko doživijo do 3-krat 
več depresije ali drugih psiholoških težav kot zaposleni z boljšim ravnotežjem med 
poklicnim in zasebnim življenjem (EPRSauthor, 2014). Slabo ravnotežje med poklicnim in 
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zasebnim življenjem se lahko obravnava kot stresor, povezan z delom, ali kot povezava 
med neravnovesjem pri delovanju in odzivanju na stres, kar se kaže kot povišan krvni tlak, 
srčni utrip in kortizol (Grzywacz, Butler, & Fink, 2007, str. 869). Študija Amstada, Meilerja, 
Fasela, Elferinga in Semmerja (2011, str. 160) je pokazala, da je slabo zdravstveno stanje 
povezano z življenjsko dobo.  
Prisotnost na delovnem mestu kljub različnim težavam zmanjša produktivnost zaposlenih. 
Eni izmed razlogov za to so strah pred zmanjšanimi možnostmi napredovanja, 
zaskrbljenost pred izgubo zaposlitve in celo prepričanje, da dela nihče drug ne opravi tako 
dobro (Harlander, 2012, str. 12). Pogost je tudi pojav izgorevanja na delovnem mestu, ki 
se razvija z utrujenostjo na delovnem mestu (Krka, 2008, str. 4). Gre za stanje čustvene, 
duševne in fizične izčrpanosti zaradi pretiranega in dolgotrajnega stresa. Pojavi se, ko smo 
ljudje preobremenjeni, čustveno izsušeni in ne moremo zadovoljiti stalnih zahtev. Ko se 
stres nadaljuje, posameznik začne izgubljati zanimanje in motiviranost (Helpguide, 2018). 
Ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem je pogosto problem za zaposlene 
matere, še posebej za mlade mame, ki se prilagajajo na poklicno življenje, nego otroka, 
partnerja in drugega (Marty, 2015).  
Zaposleni so ponekod tudi žrtve različnih oblik diskriminacije, saj različne družinske 
obveznosti lahko vodijo do konfliktov med njimi in delodajalci. To se lahko zgodi že na 
razgovoru, saj delodajalci postavijo vprašanja o načrtih glede ustvarjanja ali povečanja 
družine. Diskriminacija je razvidna tudi v primeru, ko nosečnice oziroma mlade matere 
enako ali bolj ustrezajo pogojem zaposlovanja kot izbrani kandidati in tudi v primeru 
neobnovitve ali celo prekinitve pogodbe zaradi nosečnosti. Prihaja tudi do podcenjevanja 
mater in očetov glede sposobnosti za delo in dodelitve manj odgovornega dela z nižjo 
plačo in oviranja kariernega razvoja. Delodajalci zaposlene diskriminirajo tudi na podlagi 
slabšega ocenjevanja uspešnosti brez utemeljenega razloga ob prihodu s starševskega 
dopusta. Seveda imajo tudi delodajalci razumevanje za potrebe staršev (Stare idr., 2012, 
str. 41). 
Vsak posameznik se razlikuje, zato so pričakovanja glede dela in družine razlikujejo, tudi 
če se nanašajo na enako situacijo. V delovnem okolju pogosto ni zaželeno kazati svojih 
čustev, ki so v družinskem življenju še kako zaželena, saj vodijo v boljše družinske odnose. 
Kot je bilo omenjeno, se veliko težav pri uskladitvi družinskih obveznosti in dela nanaša 
prav na nezdružljiv delovni čas. Ljudje nismo omejeni le časovno, zato usklajevanje dela in 
družine zahteva tudi veliko energije. Če se zaloge energije porabijo, se posledično 
zmanjšata učinkovitost in zbranost pri izpolnjevanju zadanih delovnih nalog (Inštitut za 
razvoj in inovacije, 2012, str. 21). 
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Čeprav številne raziskave razpravljajo o posledicah družinam prijaznih politik za 
posamezne zaposlene, pa je manj jasno, kakšen je dejanski vpliv teh politik na organizacije 
in družbo (Brough, Holt, Shiels, Biggs, & Ryan, 2008, str. 4). 
Če si zaposleni pri utrjenosti ne pomagajo s počitkom, se sčasoma niso sposobni odločati, 
niso sposobni delati in temu se pridružijo še drugi psihični in fizični simptomi. Velikokrat 
izgorevanje enačijo s stresom, tesnobo, kronično utrujenostjo in depresijo. Obstajajo tri 
vrste izgorevanja. Prva vrsta izgorelosti je izčrpanost, ki se pojavi pri zaposlenih, kadar 
zaradi preobilice dela ignorirajo občutek utrujenosti, delo opravljajo še naprej, namesto 
da bi si oddahnili oziroma se spočili, kar posledično vodi v drugo stopnjo izgorevanja. Ob 
vloženem trudu in naporu po vsej izčrpanosti ne sledi nagrada, ki jo pričakujejo zaposleni, 
ampak druga stopnja izgorevanja, ki se imenuje ujetost. Zaposleni dobijo občutek 
nesposobnosti. Zaposleni so ujeti v določen način dela in življenja, ki jih izčrpava. 
Posledično se pojavijo različne motnje, kot so nihanje krvnega tlaka, glavoboli, upad 
energije, čustvena nestabilnost, odtujenost od bližnjih, samomorilne ideje itd. Tretja in 
zadnja je adrenalna izgorelost oziroma izgorelost. To je izgorelost tik pred. Pri tej stopnji 
zaposleni zaide v hudo depresijo, ki se pogosto kaže kot duševna motnja ali v obliki 
anksioznih simptomov ali telesnih znakov, ki se lahko razvijajo nekaj tednov. Do 
sprememb osebnostnih lastnosti kot tudi vrednot pride po zlomu, ko nastopita popolna 




4 UKREPI ZA BOLJŠO USKLAJENOST DRUŽINSKEGA IN 
POKLICNEGA ŽIVLJENJA  
V povezavi z usklajevanjem družinskega in poklicnega življenja so ključne tri besede: 
odgovornost, enakost žensk in moških ter kulturne spremembe. Z odgovornostjo je 
mišljenih več vrst odgovornosti, in sicer gre najprej za odgovornost družbe, da ustvarja 
kulturo, v kateri sta enako vključena mati in oče, sledi odgovornost države in pristojnih 
institucij ter končno tudi lokalnih skupnosti, da vlagajo v družbeno infrastrukturo za 
razbremenitev zaposlenih na področju skrbstvenega dela, odgovornost delodajalcev in 
sindikatov, ki naj bi sprejemali konkretne ukrepe za lažje usklajevanje vseh sfer življenja 
zaposlenih. Na koncu je še individualna odgovornost za prevzemanje svojega dela 
odgovornosti za dom in družino. O enakosti moških in žensk se veliko govori, vendar je še 
vedno treba stremeti k temu, da bi imeli oboji dejansko enake možnosti, da na eni strani 
izkoristijo svoj delovni potencial, na drugi strani pa se posvetijo svoji družini. Kulturne 
spremembe so najtežje dosegljive in naj bi skušale doseči dva cilja: moškim so obvezani 
nuditi polno podporo za odstop od norm tradicionalne moškosti, ženskam pa polno 
podporo za odstop od tradicionalnih družbenih pričakovanj do njihove skrbstvene in 
gospodinjske vloge (David, 2017, str. 22). 
Ukrepe za boljšo usklajenost med družinskim in poklicnim življenjem večina avtorjev 
(Černigoj-Sadar idr., Hartman idr., Stare idr. itd.) deli na dva bistvena sklopa, in sicer na 
ukrepe delodajalcev ter ukrepe države. Država je v prvi vrsti tista, ki lahko zakonsko določi 
nekatere obveznosti tako delodajalcev v organizacijah kot tudi dolžnosti zaposlenih. 
Delodajalci pa lahko, če želijo imeti zadovoljne zaposlene, ki se ne soočajo s stresnimi 
situacijami, zaradi neskladja med zaposlitvijo in zasebnim življenjem, sprejmejo nekatere 
priporočljive ukrepe. 
Starši se morajo zavedati, da morajo prioritete spreminjati. Za to potrebujejo voljo in 
dobro organiziranost, saj se v nasprotnem primeru začne delo kopičiti, kar povzroči 
stresne situacije, saj ne zadovoljijo postavljenih ciljev. Zelo pomembno je, da starši 
izberejo pravilen pristop, saj jim s tem ostane nekaj prostega časa, če se soočijo z dano 
situacijo, začnejo načrtovati ali celo zapisovati in se sčasoma naučijo postavljati 
pomembne stvari v ospredje (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012, str. 22). Družinske 
zadeve, kot so varstvo otrok, razširjeni in fleksibilni programi starševskega dopusta in 
podpora staršem samohranilcem, lahko povečajo usklajevanje dela in zasebnega življenja 
(Lunau idr., 2014, str. 423).  
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4.1 UKREPI DELODAJALCEV  
V organizacijah so ugotovili, da neusklajenost med poklicnim in zasebnim življenjem 
negativno vpliva na delovno učinkovitost zaposlenih, saj prinaša negativen odnos 
zaposlenih do dela. Zadnje čase se vse več delodajalcev v organizacijah odloča uvesti 
prakso družini prijazne politike, ker prinaša številne koristi (Skupina IRI Ljubljana, 2018).  
Praksa delodajalcev na področju usklajevanja družinskega in delovnega življenja 
zaposlenih je v večini primerov slaba, pričakovanja zaposlenih pa so visoka, česar se 
zavedajo delodajalci. Pomembno neskladje med stališči delodajalcev in zaposlenih je 
mogoče opaziti na primerih, kot so (Kozjek, Tomaževič, & Stare, 2014, str. 46): 
 nadzor otrok do šole in iz nje, 
 delo od doma, 
 zagotavljanje otroškega varstva za predšolske in šoloobvezne otroke, 
 prilagodljiv delovni čas. 
Primeri dobrih praks v organizacijah, ki jih predlaga Gošnjak (2012, str. 32–34), so ukrepi 
na področjih: 
 komunikacije zaposlenih z vodstvom organizacije in med seboj; 
 delovnega časa in organizacije dela; 
 zdravja; 
 storitev za družino. 
Konkretnejši predlogi so na področju komunikacije so: izdajanje internega glasila s 
pobudami in idejami, večji dostop do interneta in lasten elektronski naslov, table, na 
katere zaposleni lahko pišejo, delovni sestanki, letni razgovori s sodelavci, letna srečanja 
vseh zaposlenih na neformalnih akcijah in jasno opredeljeni cilji organizacije. V povezavi z 
ukrepi na področju delovnega časa in organizacije dela Gošnjak (2012, str. 32–33) 
predlaga, da organizacijo poskusijo naslednje: fleksibilen delovni čas, možnost zaposlitve 
le v dopoldanskem času za starše, prilagajanje delovnega časa tistim s skrajšanim 
delovnim časom, fleksibilen odnos do dodatnih ur, možnost takojšnjega odhoda domov 
ob bolezni otroka, nekaj prostega časa za zaposlene v okviru delovnika, vsakemu 
zaposlenemu omogočanje zanj optimalnega dela. Na področju zdravja pa predlaga 
predvsem športne dejavnosti in dodatne preglede, ki naj bi jih organizacije uvedle za svoje 
zaposlene. 
Brough idr. (2008, str. 11) navajajo štiri glavne kategorije ravnovesja med poklicnim in 
zasebnim življenjem ter družinam prijazne pobude, ki jih lahko zaposleni uredijo z 
delodajalci: 
 prilagodljive ali alternativne delovne ureditve, kot so skrajšani delovni tedni in 
krajši stalni delovni čas; 
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 plačani in neplačani dogovori o dopustu, kot so plačano materinstvo, očetovski 
dopust, posvojiteljski dopust ter možnost neplačanega dopusta; 
 odvisne storitve oskrbe, kot so zagotavljanje ali subvencioniranje otroškega 
varstva ali storitev oskrbe starejših; 
 dostop do informacij, virov ali storitev, kot so programi pomoči zaposlenim, 
zdravstvena pomoč in programi za soočanje s stresom. 
Ukrepi na področju usklajevanja poklica in zasebnega življenja lahko z ureditvijo 
delovnega časa pomagajo zaposlenim pri vsakodnevnih družinskih obveznostih in 
opravilih. Prožne oblike delovnega časa zaposlenim omogočajo možnosti prilagajanja 
zaradi različnih obveznosti, pomembno pa je tudi, da delodajalci razumejo zaposlene in 
omogočijo spremembo delovnega časa v primeru nujnih družinskih obveznosti oziroma 
po njihovi potrebi. Zaposleni, ki opravljajo delo s prožnim delovnim časom, lahko 
opravljajo delo kadar koli, vendar morajo doseči določen seštevek ur na tedenski, mesečni 
ali letni ravni, lahko pa je čas, v katerem delu dneva je treba delo opravljati, določen, 
bodisi v dopoldanskem ali popoldanskem času. Standardno število ur dela, ki mora biti 
opravljeno tedensko in je prožna oblika dela, je razširjeno predvsem v Evropi (Černigoj-
Sadar idr., 2007, str. 139). 
Zdaj ko je tehnologija že tako razvita, se je razvilo oziroma razširilo tudi delo na daljavo. Za 
nekatere zaposlene v organizaciji ni nujno, da so prisotni na delovnem mestu zaradi 
narave dela oziroma lahko kombinirajo delo od doma ali v organizaciji. Nekateri zaposleni 
imajo možnost dela tudi ponoči oziroma takrat, ko otroci zaspijo in se ne obremenjujejo s 
tem, ali bodo pravočasno odšli po njih v vrtec/šolo (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 140). 
Delodajalcem delo od doma predstavlja boljše rezultate zaradi večje produktivnosti, kot 
če bi delo opravljali v organizaciji, zaposleni pa kažejo večje zadovoljstvo in lojalnost 
organizaciji (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 152). 
Delo od doma ne predstavlja pozitivnih učinkov le za zaposlene, ampak tudi za okolje, saj 
zaposleni manj onesnažijo okolje s prevozom na delo in iz njega, kar pomeni manj 
izpustov škodljivih plinov v okolje (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 160). 
Za zaposlene, ki imajo poleg službe še druge obveznosti (družina, popoldanska obrt, delo 
na kmetiji ipd.), sta zelo pomembna fleksibilen urnik in pomični delovni čas. Če jim 
organizacija omogoča ti dve možnosti, jim je omogočeno tudi usklajevanje njihovih 
različnih vlog (Stare idr., 2012, str. 16). 
Delo od doma tako zaposlenemu kot delodajalcu olajša čas opravljanja dela oziroma 
določitev delovnega časa, dopusta, odmora za malico itd. in zaposlenemu omogoči prosto 
odločitev. O delu, ki se bo opravljalo na domu, mora delodajalec pred začetkom dela 
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zaposlenega obvestiti inšpekcijo za delo, čeprav Inšpektorat RS za delo ogleda delovnega 
mesta na domu ne izvaja. Sredstva, ki so potrebna za opravljanje dela na domu, je 
delodajalec dolžan zagotoviti zaposlenemu tako, da lahko nemoteno opravlja delo. Lahko 
pa se dogovorita s pogodbo o zaposlitvi, da bo delavec za opremo in material poskrbel s 
svojimi lastnimi sredstvi. V pogodbi o zaposlitvi se v primeru, če delavec sam poskrbi za 
sredstva, navede nadomestilo za uporabo lastnih sredstev zaposlenega (Hartman, 
Černigoj-Sadar, Konavec, Kranjc Kušlan, & Skorupan, 2015, str. 10). 
Obveznosti, ki sodijo na delovno mesto, nekateri opravljajo doma, saj menijo, da je ta 
način opravljana bolj preprost. V drugem primeru pa so za družinske člane neprestano 
dosegljivi med delovnim časom. Včasih tak način ni nujno najboljši, saj se lahko z 
ločevanjem dela in družine preženejo skrbi iz obeh okolij, če se ločita (Inštitut za razvoj in 
inovacije, 2012, str. 22). 
Kot nagrado za dosego poslovnih rezultatov lahko delodajalec zaposlenim omogoči 
različna druženja oziroma potovanja, vendar pa se zaplete pri davčni obravnavi, saj se v 
boniteto štejejo vse ugodnosti, ki se omogočijo zaposlenim in njihovim družinskim 
članom, bodisi v obliki proizvoda, storitev ali v naravi. Med bonitete, ki se po ZDoh-2 ne 
štejejo v davčno osnovo, spadajo tiste, ki jih delodajalci svojim zaposlenim ne omogočajo 
redno, njihova vrednost pa ne sme presegati 13 EUR ter se ne vključujejo v davčno osnovo 
zaposlenega (Hartman idr., 2015, str. 10). 
Delodajalci, ki poskrbijo, da imajo otroci zaposlenih priskrbljeno varstvo med njihovim 
delovnim časom, poskrbijo za boljšo produktivnost zaposlenih ter zmanjšano odsotnost z 
delovnega mesta in hitrejšo vrnitev na delovno mesto po porodu, kar ima za organizacijo 
velik pomen, še posebej v primeru, če je starš visoko izobražen in je zanj težko najti 
zamenjavo zaradi znanja in veščin, ki jih poseduje (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 145). 
V primeru, da delodajalec želi pomagati zaposlenemu pri plačilu vrtca, to za delodajalca 
pomeni, da zaposlenemu omogoča boniteto. Če presega mesečni znesek bonitete 13 EUR, 
pomeni, da se vključi v davčno osnovo zaposlenega. Starši se morajo zaradi 
prezasedenosti javnih vrtcev velikokrat odločiti za zasebne vrtce, kar pogosto predstavlja 
še večje stroške kot v javnih vrtcih (Hartman idr., 2015, str. 10). 
Finančno vlaganje v preventivne ukrepe se delodajalcu povrne in delodajalec sčasoma 
pozitivno obvladuje absentizem v svoji organizaciji. Tako zaposleni kot delodajalci se 
morajo zavedati odgovornosti pri izvajanju varnega dela in skrbi za zdravje, saj sindikate, 
delodajalce in zaposlene državna zakonodaja k temu zavezuje (Zakon o varnosti in zdravje 
pri delu). Na navedeno se večinoma navezujejo varno delovno okolje, za katerega morajo 
poskrbeti delodajalci, ter izobraževanje in izpopolnjevanje zaposlenih. Za zaposlene velja, 
21 
da morajo z zdravim življenjskim slogom poskrbeti za lastno zdravje in ga ohranjati 
(Mlakar, 2012, str. 11). 
Delodajalci določajo delovne pogoje, zato so ključni dejavnik pri usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja zaposlenih. Delovni pogoji so po osnovni opredelitvi pogoji, v in 
pod katerimi se delo opravlja, tako glede delovnega okolja ter časa, kraja in nazadnje 
organizacije dela. So tradicionalni predmet delovnega prava in jih urejajo vsi različni viri: 
zakonodaja, kolektivne pogodbe, pravila dela, pogodba o zaposlitvi ter običaji in praksa. 
Danes se vključujejo dodatni dejavniki, ki psihosomatično vplivajo na zaposlene, 
gospodarstvo in učinke na življenjske razmere (okoljske težave, povezane z delovnim 
okoljem) in socialne vloge zaposlenih (zaposlitev žensk) (Eurofond, 2017). 
Za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja delodajalci zaposlenim z družinami 
dajejo prednost pri načrtovanju letnega dopusta ter izreden dopust v primeru plačane 
odsotnosti staršev prvi šolski dan. Delodajalci dajejo tudi možnost plačane odsotnosti z 
dela zaradi skrbi za bolne otroke. Nekatere organizacije omogočajo podporo zaposlenim 
pri organizaciji varstva otrok v obdobju šolskih počitnic in praznikov kot tudi podporo v 
obliki organizacije varstva predšolskih otrok in pomoči pri iskanju in plačevanju otroškega 
varstva. Delodajalci zaposlenim omogočajo brezplačna, ali za simbolično plačilo, kosila za 
družinske člane in tudi druženje in obdarovanje družinskih članov kot tudi posvete s 
socialno delavko. Za podporo delodajalci zaposlenim ponujajo pomoč pri nalogah ob daljši 
odsotnosti zaposlenega z dela zaradi starševskih obveznosti ter ohranjanja stikov z 
organizacijo v času starševskega dopusta (Stare idr., 2012, str. 40). 
Organizacije z bolj izobraženimi zaposlenimi poznajo prakso dolgih delavnikov, pri vsakem 
delu pa vsakdo ve za nadurno delo, kadar je to potrebno, npr. za delo v dežurstvu, 
sezonsko delo in podobno. V zadnjem času se namreč na področju vseh dejavnosti v 
javnem in zasebnem sektorju povečujejo zahteve in delati je treba več, saj se merila za 
kakovost izvedbe delovnih nalog povečujejo, ne povečuje pa se število zaposlenih. Kadar 
ni dovolj zaposlenih za opravljanje delovnih nalog, se zaposleni, ki delo opravljajo 
občasno, težko uskladijo na določenem področju in delo težko opravijo z enako 
kakovostjo, kot to opravijo zaposleni na področju, kjer je prišlo do zamenjave. Da ne 
prihaja do odstopanj od dela in zmanjšanja kakovosti, so dolžni poskrbeti delodajalci 
(Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 87). 
Da bi olajšali usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, lahko delodajalci zaposlene 
ozaveščajo o pravicah in obveznostih, ki so s tem povezane, jim omogočajo koriščenje 
pravic, ki jim pripadajo brez sankcioniranja, in jih podpirajo pri usklajevanju dela in 
družine ter spodbujajo pozitivne spremembe (Hartman idr., 2015, str. 11). 
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Med odsotnostjo staršev zaradi družinskih obveznosti ali starševskega dopusta je stik z 
organizacijo, v kateri je posameznik zaposlen, velikega pomena tako za organizacijo kot 
tudi za zaposlene, ki jim je bilo zadano delo manjkajočega, in prikazuje manjše stroške za 
uvajanje v delo, če odsotni zaposleni ohranja stik in pridobi potrebne informacije (Stare 
idr., 2012, str. 162). 
Zaradi narave dela in ostalih obveznosti ter zaradi usklajevanja obojega lahko delodajalec 
zaposlenim omogoči lažje usklajevanje med delovnim in zasebnim življenjem, vendar pod 
pogojem, da pri tem ne nastanejo dodatni stroški za organizacijo. Takšno politiko lahko 
izvajajo z različnimi ukrepi, ki se lahko delijo v osem skupin. V prvo skupino sodijo prožne 
oblike delovnega časa, kjer delodajalci omogočajo zaposlenim poznejši prihod ali 
zgodnejši odhod iz delovnega mesta, izrabo presežka ur ali prenašanje manjka ur iz 
meseca v mesec. V primeru, da zaposleni svoje delo opravijo v štirih namesto petih dneh, 
dobijo peti dan prost oziroma proste tri dni (vključno z vikendom). V drugo skupino sodijo 
ugodnosti, povezane s starševskim dopustom, ki bi staršem omogočile dodaten očetovski 
ali porodniški dopust ali pa dodatno oziroma daljše obdobje na vrnitev na delovno mesto 
po porodniškem/starševskem dopustu, kot je določeno z zakonom. Tretja skupina je 
organizacija in sofinanciranje varstva otrok, na primer organizacija varstva v 
nepredvidljivih primerih kot tudi varstvo šoloobveznih otrok med šolskimi počitnicami ali 
prazniki ali pomoč pri iskanju varstva v primeru, da zaposleni sami ne najdejo oziroma ne 
dobijo primernega. V četrto skupino se lahko uvrščajo dodatni prosti dnevi, ki jih lahko 
izkoristijo za nego družinskega člana ali otroka, plačani ali neplačani, kot tudi odsotnost 
zaradi posebnih dogodkov, kot je prvi šolski dan. Peta skupina temelji na obveščanju in 
komunikaciji med zaposlenimi in delodajalci o družini prijaznih ukrepih v organizaciji, 
bodisi telefonsko ali elektronsko, kot tudi obveščanje o zadevah, ki se navezujejo na 
družinsko življenje (uvedba novih zakonov). Organizacija piknikov za družine zaposlenih, 
obdaritev otrok med novoletnimi prazniki in dan odprtih vrat za družinske člane 
zaposlenih s predstavitvijo dela, ki ga opravlja družinski član, spadajo pod šesti ukrep. 
Zaposlenim po daljši odsotnosti z delovnega mesta zaradi starševskih obveznosti lahko 
delodajalec poroča o delovnih nalogah in dogajanju v organizaciji, ki bi/bodo koristili 
zaposlenim, ko se vrnejo na delovno mesto. Sedmi ukrep je lajšanje delovnih nalog po 
daljši odsotnosti. Osma skupina so prožne oblike dela, kamor sodi delo na daljavo oziroma 
delo na domu, ki se lahko plača po uspešnosti delavca ali pa se izvaja hkrati s prožnim 
delovnim časom (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 137). 
Družini prijazna politika posledično vpliva na izdatke organizacij. Prav to je eden izmed 
razlogov, da ni tako razširjena. Ti stroški so povezani z uvajanjem ukrepov prijazne politike 
v organizaciji in z različnimi subvencijami, stroški dela organizacijskega pomena, 
materialnimi stroški in podobnim. Kasneje se izkažejo stroški za nadomeščanje začasno ali 
daljše odsotnih zaposlenih ter znižanje produktivnosti in storilnosti zaposlenih, ki od 
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družini prijazne politike v organizaciji nimajo koristi. Stroški za organizacijo se lahko 
nanašajo tudi na oddaljenost zaposlenih od organizacije. Prav tako stroške predstavljata 
vzdrževanje in servisiranje v organizaciji (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 161). 
Uvajanje in izvajanje ukrepa družini prijazne politike za delodajalca predstavljata velik 
strošek, vendar pa se, če ukrep pozitivno vpliva na delavce, to obrestuje v obliki 
uspešnosti organizacije, predanosti zaposlenih organizaciji, boljšega sprejemanja 
sprememb in izzivov ter boljše motiviranosti in storilnosti. Pozitivni učinki omogočajo 
organizaciji, da ne zmanjšuje plač zaposlenim in pokrije ali preseže stroške organizacije z 
uvajanjem družini prijazne politike. Organizacija, ki ukrepa za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja ne izvaja, ima vseeno stroške, vezane na usklajevanje dela in 
družinskih obveznosti, saj ima stroške prav tako vezane na nenačrtovano, pogosto 
odsotnost zaposlenih z dela, manjšo učinkovitost in motiviranost za delo in posledično 
nižjo storilnost ter večjo fluktuacijo (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 162). 
Stopnja podpore pri usklajevanju družinskih in poklicnih obveznosti se med državami 
Evropske unije razlikuje, pritisk na organizacije glede uskladitve in podpore svojih 
zaposlenih pa se povečuje, saj postaja samoumevno, da je treba vsakomur omogočiti 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Demografsko razlikovanje organizaciji 
prinese posledice zaradi naraščajočega deleža enostarševskih družin, staranja prebivalstva 
in vse manjše razpoložljivosti starih staršev pri pomoči mladim družinam kot tudi zaradi 
podaljševanja delovne dobe. Vse to vodi k uvajanju družini prijazne politike v organizaciji. 
Vodstvo v organizacijah pa meni, da je bolje, da si zaposleni vzame nekaj prostega časa in 
nato nadaljuje z delom, kot pa da zapusti organizacijo, v kateri bi lahko še prispeval s 
svojim pridobljenim znanjem in izkušnjami. Pričakovanja glede pozitivnih ekonomskih 
učinkov organizacije ter uvajanja družini prijazne politike zaposlene silijo k hitrim 
spremembam. Organizacije si morajo prizadevati, da dobre zaposlene obdržijo in 
pridobijo nove kakovostne (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 143). 
Tudi v Sloveniji se kažejo dobri primeri praks, saj ravno med najbolj uspešnimi 
organizacijami obstajajo tiste, ki aktivno vlagajo tudi v zdravje in dobre odnose med 
zaposlenimi ter ustvarjajo pozitivno delovno vzdušje (Domenis, Pustovrh, & Černe, 2012, 
str. 150). 
4.2 UKREPI DRŽAV 
Oblikovanje bolj družinam prijaznega delovnega okolja je že dolgo v interesu evropske 
politike. 33. člen listine Evropske unije o temeljnih pravicah se nanaša na koncept 
ravnotežja med poklicnim in zasebnim življenjem (EPRSauthor, 2014). Da je usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja učinkovito, kažejo dobre prakse razvitih držav, saj 
usklajevanje vpliva na vse, na katere se navezuje, ter je odvisno od vseh, ki lahko vplivajo 
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nanj. Pomembno vlogo pri usklajevanju družine in dela imajo tudi država, regije in lokalne 
skupnosti, saj povezujejo delodajalce in zaposlene. Države za podporo usklajevanju 
uvajajo različne rešitve na področju spodbujanja enakosti spolov za enakopravno 
starševstvo. Za podporo se uveljavljajo tudi različne finančne podpore za nadomestila v 
času porodniškega ter starševskega dopusta, uveljavljajo se otroški dodatki, dodatki ob 
rojstvu, dodatki za samohranilce, izdatki za subvencioniranje in financiranje javnih storitev 
za reševanje stanovanjskih problemov mladih (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 159). 
Ker se evropske države soočajo s staranjem prebivalstva in nizko stopnjo rodnosti, grozijo 
gospodarske in ekonomske posledice, zato družini prijazni ukrepi in njihovo izvajanje 
lahko posledično privedejo do večje rodnosti. Da bi spodbudili organizacije k uvajanju 
družini prijazne politike, se omogočijo davčne olajšave, podeljevanje nagrad, certifikatov 
itd. (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 163). 
Zaposlene matere imajo manj potreb po socialni pomoči, saj vlagajo v državno blagajno in 
zmanjšajo odlive. Država je zainteresirana za to, da je ženskam skupaj z delom 
omogočena tudi materinska vloga in podpira tako politiko poslovanja, saj zmanjšujejo 
razmerje med aktivnim in neaktivnim prebivalstvom (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 159). 
Pomembnost dobrega usklajevanja je poudarjena z dejstvom, da v več evropskih državah 
velja tradicionalno obratno razmerje med stopnjo aktivnosti žensk in plodnostjo, ki je 
postala pozitivna. Države z višjo stopnjo stopnje rodnosti v EU so tiste z najvišjo stopnjo 
aktivnosti žensk. To odraža dejstvo, da v državah z zadostnimi zmogljivostmi za 
združevanje delovne in otroške oskrbe ženske lahko ostanejo na trgu dela in imajo otroke. 
Nizka rodnost, ki je problem v nekaterih evropskih državah, bi bila lahko neposredno 
povezana s težavami pri usklajevanju dela in družine, brez ustreznih političnih ukrepov 
(Fernandez Cordon, 2009, str. 4). 
Za dosego polnega potenciala žensk in moških na vseh področjih je treba politično in s 
pomočjo zakonodaje spremeniti tradicionalen družbeni odnos in prepoznavanje pravic 
moških do starševstva. Poleg tega je pomembno aktivno spodbujanje k modelu, v 
katerem moški delujejo kot aktivni sopotniki in ne le pomagajo svojim partnericam 
(Addati, Cassirer, & Gilchrist, 2014, str. 117). 
ILO obravnava nacionalno zakonodajo in prakso na področju materinstva in očetovstva na 
delovnem mestu po vsem svetu (Addati idr., 2014). Mednarodna organizacija dela (ILO) 
skrbi, da delo ženske, v vseh oblikah in situacijah, ne ogroža zdravja ženske in njenega 
otroka in zagotavlja, da žensko njena reproduktivna vloga ne ogroža pri njeni gospodarski 
in zaposlitveni varnosti in je s tem ne podvrže nepotrebni diskriminaciji. Enakost žensk 
vendarle pomeni napredek za vse, so prepričani v ILO (Addati idr., 2014). Čeprav imamo v 
Sloveniji ugodne pogoje za materinstvo, pa še vedno ostaja praksa delodajalcev, da so 
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mlade matere nezaželene med zaposlenimi, saj njihov status pomeni bolj pogosto 
odsotnost z delovnega mesta. 
Korist varstva materinstva in družine, ki pomaga usklajevati ravnotežje družinam, 
zaposlenim, organizacijam in družbi kot celoti, je splošno priznana. Ustrezno varstvo 
materinstva prispeva k socialnemu in gospodarskemu razvoju (Addati idr., 2014, str. 116). 
Eden od ciljev večine držav je politika, ki bo lahko spodbujala in podpirala delodajalce, ki 
bodo ponujali delo tako materam kot očetom (Fernandez Cordon, 2009, str. 3). 
Rešitve se uvajajo tudi na področju davčnih ukrepov, olajšav, odtegljajev zaradi otrok ter 
odbitkov za stanovanjske stroške. Kakovosten sistem omogoča subvencijo otroškega 
varstva v primeru varstva otrok doma. Javne storitve, kot so vrtci, šole, varstvo v času 
počitnic, varstvo v primeru bolezni, delo uradov, javni prevoz, domovi za ostarele, 
zdravstvo in zobozdravstvo, vstop staršev na trg dela, so fleksibilne javne storitve. Pri 
spreminjanju vrednosti na področju enakosti med spoloma pri vzgoji in varstvu otrok in 
starejših je vloga države enako pomembna (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 159). 
K dobremu razvoju otroka pripomore redno udeleževanje staršev na aktivnostih v 
vrtcih/šolah, sestankih. Družbeni problem lahko nastane in se kaže pri različnih vedenjskih 
odklonih pri otrocih, slabši uspešnosti v šoli, poleg tega so lahko bolj problematični kot 
ostali otroci. Da do tega ne bi prišlo, lahko zagotovijo družini prijazni ukrepi, ki prispevajo 
k pozitivnemu razvoju otrok (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 159). 
Pomembno vlogo imajo države tudi na področju zdravja pri delu, finančne podpore ipd., a 
se države med seboj razlikujejo, kar organizacijam omogoča veliko možnosti, da svojim 
zaposlenim omogočijo lažje usklajevanje, poleg tega pa na organizacije vpliva tudi 
pozitiven družbeni ugled (Černigoj-Sadar idr., 2007). 
Država bi se lahko izognila nekaterim stroškom zdravstvenih izdatkov, če ljudje zaradi 
obremenjenosti, tako psihične kot fizične, na delovnem mestu ne bi obolevali. Zaradi 
prožne oblike dela se lahko pri zaposlenih, ki imajo družinske obveznosti, zmanjšata stres 
in obremenitev na delovnem mestu. Zaposleni, ki trpijo zaradi izgorelosti na delovnem 
mestu in konfliktnosti, ki povezuje delo in družino, si povečajo možnost motenj v 
delovanju rok, predvsem pa hrbta, poškodb na delu, psihičnih težav in povečanja bolezni 
srca in ožilja (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 160). 
Od države večina mladih pričakuje, da bo delovni čas vrtcev bolj prožen ter da bodo cene 
storitev v vrtcih nižje tako kot otroška oprema. Pričakujejo tudi pomoč pri reševanju 
stanovanjskega problema kot tudi nadzor nad uresničevanjem zakonov, ki so povezani s 
starševstvom, predvsem pa nadzor delodajalcev v zasebnem sektorju. Pričajo tudi o tem, 
da številni starši kot dokaz delodajalčeve prijaznosti omenjajo to, da delodajalci 
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spoštujejo z zakonom določene pravice in so jim za to tudi hvaležni, čeprav so delodajalci 
o tem neozaveščeni in so pričakovanja o ozaveščenosti majhna. Pričakovanja mladih so 
velika tudi glede mladim naklonjene davčne zakonodaje. Mladi starši imajo željo po 
pravičnejši finančni obremenitvi pri plačevanju javnega otroškega varstva. Sklicujejo se na 
to, da bi moralo biti merilo za mlado družino starost otroka in ne starost staršev. Pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja se močno nanašajo predvsem na pomoč 
staršev, tudi tisti, ki otrok še nimajo (Černigoj-Sadar idr., 2007, str. 86). 
Kljub vsem predhodnim podatkom je učinkovitost politik, ki urejajo ravnotežje med 
poklicnim in zasebnim življenjem, lahko odvisno tudi od kulturnih okoliščin vsake države.  
Na primer študija 22 industrializiranih držav (1970–1990) je pokazala mešane rezultate 
glede povezav med stopnjami rodnosti in koristmi, kot so porodniški dopust in družinski 
dodatki, medtem ko je druga preiskava vključevala 21 držav OECD in privedla do različnih 
rezultatov med plodnostjo in zagotavljanjem otroškega varstva. Zagotavljanje politik 
ravnovesja med poklicnim in zasebnim življenjem ni zadosten korak za popolno 
obravnavo socialnih posledic, kot je zmanjšanje stopnje rodnosti (Brough idr, 2008, str. 7).  
Aktivna politika usklajevanja tudi organizacijam prinaša veliko prednosti, saj se zaradi 
razumevanja nadrejenih zaposleni počutijo pomembni, s čimer se povečata njihova 
zadovoljstvo in produktivnost, zmanjša pa se stres, kar omogoča lažje usklajevanje 
poklicnega ter družinskega življenja. Zmanjšanje absentizma, izboljšanje organizacije dela 
ter zmanjšanje stroškov, ki so povezani s fluktuacijo, so pozitivni ekonomski učinki na 
organizacije, ki jih ima družini prijazna politika, poleg tega pa pridobiva ugled med 
poslovnimi partnerji ter kakovosten kader (Hartman idr., 2015, str. 11). Stropnik (2010, 
str. 12) poleg omenjenih prednosti navaja še nižjo odsotnost z dela, povečanje motivacije 




5 RAZISKAVA O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA MED ZAPOSLENIMI V UE LJUBLJANA 
Raziskava, katere namen je bil proučiti način usklajevanja dela in družinskih obveznosti 
zaposlenih, je bila izvedena v Upravni enoti Ljubljana.  
5.1 PREDSTAVITEV RAZISKAVE IN VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
Anketni vprašalnik je bil poslan vodji s prošnjo, da ga posreduje zaposlenim po elektronski 
pošti. Vprašalnik je bil izdelan s pomočjo spletnega orodja 1ka in v spletni obliki. Raziskava 
je potekala od oktobra do decembra 2017. Nekateri zaposleni so neresno pristopili k 
reševanju vprašanj, saj je kar 96 zaposlenih iz obravnavane upravne enote vprašalnik 
rešilo le delno. Nekateri so izpolnili le eno vprašanje, npr. vprašanje o spolu ali starosti, 
drugo pa so pustili popolnoma prazno.  
Anketni vprašalnik je vseboval 18 vprašanj, od tega se je 7 vprašanj nanašalo na osebno 
predstavitev udeležencev, ostalih 11 vprašanj pa je bilo povezanih s tematiko usklajevanja 
dela in družinskega življenja. Vprašanja so se razlikovala tudi glede na odprti in zaprti tip, 
in sicer je vprašalnik vseboval 8 vprašanj zaprtega tipa, 3 vprašanja odprtega tipa, 6 
vprašanj polodprtega in polzaprtega tipa in 1 vprašanje z Likertovo ocenjevalno lestvico.  
V raziskavi je sodelovalo 54 oseb, kar predstavlja 19 % vseh zaposlenih, ki so se razlikovali 
po spolu, starostni skupini, zakonskem stanu, doseženi formalni izobrazbi in delovni dobi. 
Upoštevane so bile le ankete, ki so bile v popolnosti izpolnjene. Namen prvega vprašanja 
je bil ugotoviti odstotek sodelujočih glede na spol. 
Tabela 1: Spol sodelujočih 
 Frekvenca Odstotek 
Moški 4 7 % 
Ženske 50 93 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 1 prikazuje, da so prevladovale osebe ženskega spola s kar 93 %. Moških je bilo 
zelo malo, le 7 %. 
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Tabela 2: Starost sodelujočih 
 Frekvenca Odstotek 
do 30 let 2 4 % 
31 do 40 let 24 44 % 
41 do 50 let 14 26 % 
51 let ali več 14 26 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 2 prikazuje sodelujoče po starosti. Največ (44 %) jih je bilo v starosti od 31 do 40 
let, najmanj (4 %) pa jih je bilo v starosti do 30 let. Sodelujočih v starostni skupini od 41 do 
50 let in v starostni skupini od 51 let naprej je bilo 26 %. 
Tabela 3: Zakonski stan sodelujočih v raziskavi 
 Frekvenca Odstotek 
Samski (nikoli poročen) 3 6 % 
Poročen 23 43 % 
Razvezan 11 20 % 
Živim s partnerjem/partnerko 17 31 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 3 prikazuje zakonski stan sodelujočih v raziskavi, in sicer med njimi prevladujejo 
poročeni (43 %) in takšni, ki živijo v zunajzakonski skupnosti (31 %), kar pomeni, da je kar 
74 % sodelujočih v zvezi. Razvezanih je kar 20 % sodelujočih, samskih pa 6 %. Med 
sodelujočimi ni vdov oziroma vdovcev. 
Tabela 4: Dosežena izobrazba sodelujočih  
 Frekvenca Odstotek 
Srednješolska izobrazba 8 15 % 
Višja ali visokošolska izobrazba 16 30 % 
Univerzitetna izobrazba 26 48 % 
Magisterij ali doktorat 4 7 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 4 prikazuje doseženo izobrazbo sodelujočih. Med njimi so prevladovali sodelujoči z 
zaključeno univerzitetno izobrazbo (48 %) ter sodelujoči z zaključeno višjo ali visokošolsko 
izobrazbo (30 %). Sodelujočih s srednješolsko izobrazbo je bilo 15 %, z magisterijem ali 
doktoratom pa le 7 %. Sodelujočih z zaključeno zgolj osnovnošolsko izobrazbo ni bilo. 
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Tabela 5: Delovna doba v UE Ljubljana 
 Frekvenca Odstotek 
do 1 leta 8 15 % 
2–5 let 4 7 % 
6–10 let 16 30 % 
11–20 let 13 24 % 
21–30 let 12 22 % 
več kot 30 let 1 2 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 5 prikazuje delovno dobo sodelujočih in kaže, da so sodelujoči v upravni enoti 
zaposleni različno dolgo, od nekaj mesecev pa vse do več kot 30 let. Vzorec je zelo 
raznolik, kar se tiče delovne dobe v obravnavani upravni enoti. Največ sodelujočih je 
zaposlenih od 6 do 10 let (30 %), nato sledijo sodelujoči, ki so zaposleni od 11 do 20 let 
(24 %) in sodelujoči, ki so zaposleni od 21 do 30 let (22 %). Sodelujočih, ki so v upravni 
enoti zaposleni do 1 leta, je 1 %, sodelujočih, ki so zaposleni od 2 do 5 let pa je le 7 %. En 
sodelujoči (2 %) je zaposlen več kot 30 let, natančneje 37 let. 
Tabela 6: Zaposlitveni status  
 Frekvenca Odstotek 
Zaposlitev za nedoločen čas 50 93 % 
Zaposlitev za določen čas 3 6 % 
Delo po pogodbi 0 0 % 
Drugo  1 2 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 6 prikazuje zaposlitveni status sodelujočih. Iz nje razvidno, da je večina sodelujočih 
(93 %) zaposlena za nedoločen čas, le 6 % je zaposlenih za določen čas. Ena sodelujoča 
(2 %) pa nadomešča bolniško. 
Tabela 7: Zaposlenost partnerjev sodelujočih  
 Frekvenca Odstotek 
Da 37 68 % 
Ne 3 6 % 
Nimam partnerja 14 26 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
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Tabela 7 prikazuje zaposlenost partnerjev sodelujočih. Večina sodelujočih (69 %) ima 
zaposlenega partnerja, 6 % pa ne. Drugi (26 %) nimajo partnerja, kar je bilo razvidno tudi 
iz raziskovalnega vzorca. 
5.2 REZULTATI RAZISKAVE 
V nadaljevanju sledita predstavitev in interpretacija rezultatov, ki se nanašajo na raziskavo 
o usklajevanju poklicnega in življenjskega življenja zaposlenih v UE Ljubljana. 
Tabela 8: Število otrok 
 Frekvenca Odstotek 
Nimam otrok 10 19 % 
1 13 24 % 
2 26 48 % 
3 3 6 % 
4 ali več 2 4 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 8 prikazuje število otrok sodelujočih. Razvidno je, da ima večina (48 %) sodelujočih 
2 otroka, sledijo takšni, ki imajo le 1 otroka (24 %), 19 % sodelujočih nima otrok, 6 % 
sodelujočih ima 3 otroke, 4 % pa imajo 4 otroke ali več. 
Tabela 9: Starost otrok 
 Frekvenca Odstotek 
Nimam otrok 10 19 % 
do 2 let 2 4 % 
3–10 let 19 35 % 
11–20 let 8 15 % 
21–30 let 10 19 % 
nad 30 let 5 9 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 9 prikazuje starost otrok sodelujočih. Razvidno je, da je največ otrok sodelujočih 
(35 %) starih od 3 do 10 let, najmanj (4 %) pa v starosti do 2 let. Otroke v starosti od 21 do 
30 let ima kar 19 % sodelujočih, otroke v starosti od 11 do 20 let pa ima 15 % sodelujočih. 
Nekaj sodelujočih (9 %) ima otroke, stare nad 30 let. 19 % sodelujočih nima otrok. 
Vzorec starosti otrok je takšen, ker je bila tudi starost udeležencev v večini od 31 let 
naprej, zato ni bilo pričakovano, da bodo imeli otroke tako nizke starosti, do 2 let. Glede 
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na delež sodelujočih, ki so razvezani, samski in živijo v zunajzakonski skupnosti, je bilo 
pričakovano, da bo kar nekaj sodelujočih, ki so brez otrok.  
Tabela 10: Čas izkoriščenega porodniškega oziroma očetovskega dopusta 
 Frekvenca Odstotek 
0 14 26 % 
2 tedna 1 2 % 
8–11 mesecev 8 15 % 
1 leto 16 30 % 
2–3 leta 15 28 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 10 prikazuje čas izkoriščenega porodniškega oziroma očetovskega dopusta. 
Ugotavlja se, da 26 % sodelujočih ni izkoristilo porodniškega oziroma očetovskega 
dopusta, predvidoma zato, ker od tega 19 % sodelujočih nima otrok, nekateri od njih pa 
so v obravnavani upravni enoti zaposleni krajši čas ali pa dopusta izkoristili niso iz 
nekaterih razlogov. En sodelujoči (2 %) je izkoristil očetovski dopust, ki je trajal 2 tedna. 
30 % sodelujočih je izkoristilo 1 leto porodniškega dopusta, 28 % sodelujočih pa je 
izkoristilo od 2 do 3 leta porodniškega dopusta. Od 8 do 11 mesecev porodniškega 
dopusta je izkoristilo 15 % sodelujočih. 
Iz navedenega se ugotavlja, da so bili sodelujoči v večini deležni potrebnega porodniškega 
in očetovskega popusta, ki jim zakonsko pripada. Glede na to, da je to področje zakonsko 
urejeno in da gre za državno organizacijo oziroma javno upravo, se je predvidevalo, da 
bodo sodelujoči deležni potrebnih olajšav, ki jim pripadajo. Dejstvo, da so takšne razlike v 
času koriščenja porodniškega dopusta, se kaže tudi v tem, da je odvisno, kdaj in v 
kakšnem stanju se je posameznica zaposlila v UE Ljubljana, zato nepravilnosti na tem 
področju ni mogoče ugotoviti, saj na tak rezultat vplivajo različne okoliščine.  
Tabela 11: Dejanski čas dela 
 Frekvenca Odstotek 
Manj kot 8 ur 9 17 % 
Od 8 do 10 ur 45 83 % 
Več kot 10 ur 0 0 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 11 prikazuje dejanski čas dela sodelujočih. Večina sodelujočih (83 %) dela od 8 do 
10 ur dnevno, 17 % pa jih dela manj kot 8 ur. Več kot 10 ur ne dela nihče.  
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Predvidevamo, da delo sodelujočih traja do 8 ur, saj se na takem delovnem mestu 
zaposleni ne srečujejo z nadurnim delom, ker je zakonsko določeno, da polni delovni čas 
ne sme biti daljši od 40 ur na teden. Ker se sodelujoči na delovnem mestu ne zadržujejo 
več kot 10 ur na dan, je razvidno, da je v UE poskrbljeno, da zaposleni ne ostanejo na delu 
dlje, tako da imajo še dovolj časa za urejanje družinskih zadev. Ker je dejanski delovni čas 
urejen, je tudi za usklajevanje dela in družine lepo poskrbljeno, kar vpliva na zadovoljstvo 
zaposlenih na delovnem mestu in na učinkovitost ter sposobnost opravljanje dela.  
Tabela 12: Odsotnost zaradi nege in bolezni otroka 
 Frekvenca Odstotek 
Nikoli 19 35 % 
Redko 30 55 % 
Občasno 2 4 % 
Enkrat mesečno 2 4 % 
Večkrat mesečno 1 2 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 12 prikazuje odsotnost z dela sodelujočih zaradi nege in bolezni otroka. Rezultati 
kažejo, da je bilo 55 % sodelujočih zaradi nege in bolezni otroka redko odsotnih, kar 35 % 
jih ni bilo nikoli odsotnih, s tem, da so v ta odstotek (19 %) vključeni tudi tisti, ki nimajo 
otrok. 4 % sodelujočih so bili odsotni občasno in enkrat mesečno, 2 % sodelujočih pa 
večkrat mesečno. Pri teh podatkih je treba vzeti v obzir dejstvo, da so med sodelujočimi 
tudi tisti, ki nimajo otrok, kot tudi tisti, ki imajo že odrasle otroke. Ravno tako je treba 
poudariti, da ni podatka, koliko nege staršev so potrebovali njihovi otroci v času njihove 
zaposlitve na UE Ljubljana.  
Tabela 13: Skrb za družinske člana, ki potrebuje nego 
 Frekvenca Odstotek 
Da 8 15 % 
Ne 46 85 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 13 prikazuje odgovore na vprašanje, ali sodelujoči skrbijo za družinske člane, ki 
potrebujejo nego. Ugotavlja se, da večina sodelujočih (85 %) ne skrbi za družinskega 
člana, ki potrebuje nego, predvidoma zato, ker v družini mogoče niti nimajo takšnega 
družinskega člana. Za družinskega člana, potrebnega nege, pa skrbi 15 % sodelujočih. 
Dejstvo, da med sodelujočimi ni veliko tistih, ki trenutno skrbijo za družinskega člana, ki je 
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potreben nege, še dodatno dokazuje, da sodelujoči niso imeli težav s pridobivanjem 
prostih delovnih dni zaradi potrebe po negi družinskega člana.  
Tabela 14: Kdo skrbi za otroka  
 Frekvenca Odstotek 
Vrtec, šola 27 50 % 
Zasebna varuška 0 0 % 
Stari starši, drugi sorodniki, partner/ica 17 31 % 
Nimam otrok 10 19 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 14 prikazuje, kdo skrbi (oziroma je skrbel/a) za otroka med tem, ko so sodelujoči 
na delovnem mestu. Rezultati kažejo, da je pri 50 % sodelujočih skrb otroka v času, ko je 
starš v službi, prevzela šola ali vrtec, pri 31 % sodelujočih pa so za to poskrbeli stari starši. 
Kot je običajno, so otroci med tem, ko so starši na delovnem mestu, v šoli ali vrtcu. Če 
imajo starši na voljo varstvo pri starih starših, to v večini primerov izkoristijo in je 
predšolski otrok kakšno leto, preden gre v vrtec, v varstvu pri njih, kar je običajna praksa 
slovenskih staršev, zato je bil takšen rezultat tudi pričakovan.  
Tabela 15: Kdo nameni največ časa za oskrbo gospodinjstva 
 Frekvenca Odstotek 
Izključno jaz 9 17 % 
Večinoma jaz 31 57 % 
V enaki meri jaz in partner/ica 11 20 % 
Izključno partner/ica 1 2 % 
Drugi (tašča) 2 4 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 15 prikazuje, kdo nameni največ časa za oskrbo gospodinjstva. Ugotavljamo, da kar 
74 % sodelujočih meni, da za oskrbo gospodinjstva poskrbijo izključno ali večinoma sami. 
Gre za predstavnice ženskega spola. 20 % jih meni, da imajo porazdeljeno skrb za 
gospodinjstvo, pri 4 % za to poskrbi tašča, pri 2 % pa izključno partner/ica. Za oskrbo 
gospodinjstva so od nekdaj v večini poskrbele ženske, zato je bilo predvideno, da bodo 
rezultati v večini pokazali, da zanj skrbijo ženske. Sodelujoči, ki živijo v skupnem 
gospodinjstvu s starši ali partnerjevimi starši, pa imajo v večini delno skrb za 
gospodinjstvo, kar je tudi normalno, glede na to, da si delijo isto gospodinjstvo. Ravno 
neenaka delitev delovnih aktivnosti v domačem okolju povzroča problem pri usklajevanju 
zasebnih in službenih obveznosti. V Sloveniji sicer vse več moških pomaga pri opravilih v 
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gospodinjstvu in skrbi za družino, kljub temu pa ženske tem obveznostim še vedno 
namenijo vsaj dvakrat več časa kot moški (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti, 2018). 
Tabela 16: Odziv nadrejenega na potrebe starševstva 
 Frekvenca Odstotek 
Razume razloge odsotnosti 38 70 % 
Ne razume razlogov odsotnosti (govorilne ure, bolezen idr.) 7 13 % 
Pomaga pri reševanju družinskih težav 1 2 % 
Ne vem, nimam izkušenj, ker nimam otrok 8 15 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 16 prikazuje odziv nadrejenega na potrebe starševstva. Večina sodelujočih (70 %) 
meni, da nadrejeni razume razloge odsotnosti. Nekaj sodelujočih (13 %) se s tem ne 
strinja. En sodelujoči (2 %) meni, da nadrejeni pomaga pri reševanju družinskih težav, 
ostalih 15 % pa ne ve oziroma nimajo izkušenj, ker nimajo otrok. Iz navedenega izhaja, da 
so sodelujoči, ki se ne strinjajo, da nadrejeni razume razloge odsotnosti zaradi starševstva, 
kar je sicer presenetljivo, glede na to, da gre za delo v javni upravi. Černigoj-Sadar idr. 
(2007, str. 22) navajajo, da zaposleni ne postavljajo zahtev delodajalcev, kot tudi ne 
koristijo pravic, ki so jim dane, četudi jim je dano ogromno pravic, zato bi se morali 
nemudoma pozanimati o svojih pravicah in slediti spremembam Zakona o delovnih 
razmerjih. Včasih tudi zaposleni iz strahu pred izgubo zaposlitve ne zaprosijo za potrebne 
proste dneve in raje zadeve uredijo na drugačen način, druge zaprosijo za pomoč ali celo 
plačajo usluge. 
Tabela 17: Finančne pomoči, ki jih nudi delodajalec 
 Frekvenca Odstotek 
Finančna pomoč, vezana na socialne ali družinske zadeve 1 2 % 
Prevzem stroškov varstva v primeru izrednih potreb dela 0 0 % 
Višina regresa je odvisna od števila otrok 0 0 % 
Štipendije za otroke zaposlenih 0 0 % 
Ponudbe družini prijaznih počitnic 4 7 % 
Nič od naštetega 37 69 % 
Ne vem 12 22 % 
Skupaj 54 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 17 prikazuje finančne pomoči, ki jih ponuja delodajalec. Ugotavlja se, da večina 
sodelujočih (69 %) meni, da jim delodajalec ne nudi nobene od naštetih finančnih pomoči. 
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7 % sodelujočih je navedlo, da jim delodajalec nudi ponudbo družini prijaznih počitnic, 
2 % sodelujočih pa finančno pomoč, vezano na socialne ali družinske zadeve. 22 % 
sodelujočih ne ve, če jim delodajalec nudi kakšno vrsto posebnih finančnih pomoči. 
Prevzem stroškov varstva v primeru izrednih potreb dela, urejanje višine regresa glede na 
število otrok in štipendij za otroke zaposlenih sodelujoči niso dobili. Iz navedenega izhaja, 
da delodajalec v UE ponuja zelo malo finančnih pomoči, ki se nanašajo na usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja. Černigoj-Sadar idr. (2007, str. 145) navajajo, da si 
delodajalci, ki poskrbijo, da imajo otroci zaposlenih priskrbljeno varstvo med njihovim 
delovnim časom, s tem priskrbijo boljšo produktivnost zaposlenih kot tudi zmanjšano 
odsotnost z delovnega mesta in hitrejšo vrnitev na delovno mesto po porodu. Žal takšne 
stvari še niso v uveljavljene v obravnavani organizaciji, kar je pokazala tudi analiza 
rezultatov. 




Sem depresiven/a 2,0 1,1 
Sem pogosto razdražljiv/a 2,5 1,2 
Sem pod stresom (stres doživljam tako na delovnem mestu kot v 
družini) 
2,8 1,1 
Imam glavobole/migreno 2,2 1,3 
Imam težave z razbijanjem srca/motnje srčnega ritma 2,1 1,3 
Jemljem pomirjevala/uspavala 1,5 1,0 
Pripravljen/a sem biti brezposelna oseba in skrbeti za svojo družino 1,8 1,1 
Izpostavljen/a sem pogosti oslabelosti imunskega sistema oziroma 
okužbam (prehlad, gripa) 
2,3 1,1 
Imam premalo časa za partnerja/prijatelje/svojce 3,3 1,3 
Pogosto prihaja do konflikta med družino in kariero 2,3 1,0 
Imam malo možnosti za napredovanje ali razvoj 3,0 1,2 
Vir: lasten 
Tabela 18 prikazuje usklajenost poklicnega in družinskega življenja, kjer so sodelujoči 
posamezne trditve ocenjevali z različnimi ocenami. Ugotavlja se, da v povprečju sodelujoči 
ne jemljejo pomirjeval/uspaval (1,5), niti niso pripravljeni biti brezposelni in skrbeti za 
družino (1,8), niso depresivni (2,0), nimajo motenj srčnega ritma (2,1) in niti glavobolov/ 
migren (2,2) ter niso izpostavljeni pogosti oslabelosti imunskega sistema oziroma 
okužbam (2,3). Sodelujoči se v povprečju ne strinjajo s trditvijo, da pogosto prihaja do 
konflikta med družino in kariero (2,3). Poleg tega sodelujoči v povprečju niso pogosto 
razdražljivi, kar kaže povprečna ocena 2,5. S trditvami: »sem pod stresom« (2,8), »imam 
premalo časa za prijatelje« (3,3) in »imam malo možnosti za napredovanje ali razvoj« (3,0) 
se sodelujoči v povprečju niti strinjajo niti ne strinjajo. Standardni odklon je bil od 1,0 do 
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1,3, kar kaže na veliko razpršenost okoli povprečja. To pomeni, da obstaja velika 
razpršenost enot v populaciji oziroma so enote v velikem obsegu razporejene okoli 
aritmetične sredine. Omenjeni rezultati kažejo, da je usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja v UE Ljubljana dobro urejeno, saj sodelujoči v povprečju niso pokazali 
težav, ki so povezane z njegovim neusklajevanjem, saj ne jemljejo pomirjeval, niso 
pripravljeni biti brezposelni, niso depresivni, nimajo motenj srčnega ritma in glavobolov 
(migren) ipd. Vendar pa so na določenih področjih potrebne izboljšave, saj so v povprečju 
dosegli oceno 3, kar pomeni, da se v povprečju niti strinjajo niti ne strinjajo. Gre za to 
naslednje trditve: »sem pod stresom«, »imam premalo časa za prijatelje«, »imam malo 
možnosti za napredovanje ali razvoj«. Da so nekateri sodelujoči pod stresom, kaže, da so 
lahko preobremenjeni na delovnem mestu.  
Razlogov, da imajo premalo časa za partnerja in prijatelje, pa je lahko več in ni nujno, da 
je zaposlitev edini razlog, ki omejuje ta čas. Denimo število otrok prinese tudi več 
obveznosti in manj časa za druženja. Organizacija bi morala biti pozorna na področje 
razvoja zaposlenih in dejstvo, da nekateri zaposleni čutijo, da imajo malo možnosti za 
napredovanje in razvoj, ker tudi to lahko vodi do nezadovoljstva pri delu in slabega 
počutja. 
Tabela 19: Primerjava povprečij po spolu sodelujočih 
 Moški Ženske 
 Povpr. St. o. Povpr. St. o. 
Sem depresiven/a 2,5 1,9 2,0 1,0 
Sem pogosto razdražljiv/a 2,5 1,7 2,5 1,2 
Sem pod stresom  2,8 1,5 2,8 1,0 
Imam glavobole/migreno 2,3 1,5 2,2 1,3 
Imam motnje srčnega ritma 2,0 2,0 2,1 1,3 
Jemljem pomirjevala/uspavala 2,3 1,5 1,4 1,0 
Pripravljen/a sem biti brezposelna oseba in skrbeti za svojo 
družino 
2,3 1,9 1,7 1,0 
Izpostavljen/a sem pogosti oslabelosti imunskega sistema oziroma 
okužbam  
2,8 2,1 2,2 1,0 
Imam premalo časa za partnerja/prijatelje/svojce 2,8 2,1 3,2 1,4 
Pogosto prihaja do konflikta med družino in kariero 2,5 1,7 2,2 0,9 
Imam malo možnosti za napredovanje ali razvoj 3,0 2,3 3,0 1,1 
Vir: lasten 
Tabela 19 prikazuje primerjavo povprečij po spolu. Iz nje je razvidno, da moški pri večini 
trditev dosegajo višjo povprečno oceno, npr. trditev »jemljem pomirjevala« so moški v 
povprečju ocenili z oceno 2, kar pomeni, da jih ne jemljejo, ženske pa v povprečju z oceno 
1, kar pomeni, da jih sploh ne jemljejo. Druga razlika kaže, da so moški bolj izpostavljeni 
pogosti oslabelosti imunskega sistema (2,8) kot ženske (2,2). Kar se tiče predstavnic 
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ženskega spola, vidimo, da so dosegle višjo povprečno oceno (3,2) pri trditvi »imam 
premalo časa za partnerja, prijatelje in svojce« od moških (2,8), vendar pa razlika ni 
statistično pomembna. Standardni odklon je bil od 0,9 do 2,1, kar kaže na veliko 
razpršenost okoli povprečja. Pri ženskah je standardni odklon med 0,9 in 1,3, pri moških 
pa med 1,5 in 2,1, kar kaže, da so odgovori moških bolj razpršeni okoli povprečja. 
Tabela 20: Primerjava povprečij po starosti sodelujočih 
 31–40 let 41–50 let 51 let in več 
 Povp. St. o. Povp. St. o. Povp. St. o. 
Sem depresiven/a 2,0 1,0 1,6 0,9 2,5 1,3 
Sem pogosto razdražljiv/a 2,6 1,2 2,4 1,4 2,5 1,1 
Sem pod stresom  2,8 1,0 2,5 1,3 2,9 0,9 
Imam glavobole/migreno 2,4 1,1 1,6 0,9 2,8 1,6 
Imam motnje srčnega ritma 1,8 1,2 1,7 0,9 2,9 1,6 
Jemljem pomirjevala/uspavala 1,2 0,6 1,1 0,4 2,4 1,6 
Pripravljen/a sem biti brezposelna oseba in 
skrbeti za svojo družino 
1,6 1,0 1,6 1,2 2,1 1,3 
Izpostavljen/a sem pogosti oslabelosti 
imunskega sistema oziroma okužbam  
2,3 1,2 2,1 1,2 2,4 1,1 
Imam premalo časa za partnerja/prijatelje/svojce 3,4 1,3 2,9 1,8 3,1 1,4 
Pogosto prihaja do konflikta med družino in 
kariero 
2,2 0,9 2,3 1,2 2,4 1,0 
Imam malo možnosti za napredovanje ali razvoj 3,0 1,3 3,0 1,2 3,1 1,1 
Vir: lasten 
Tabela 20 prikazuje primerjavo povprečij po starosti sodelujočih. Iz nje je razvidnih nekaj 
statistično pomembnih razlik, in sicer pri trditvah: »imam glavobole/migreno« in »imam 
motnje srčnega ritma«, kjer najstarejši dosegajo višjo povprečno oceno (oceno 3), kar 
pomeni, da niti nimajo teh simptomov niti jih imajo, kar vseeno kaže na to, da se vsaj 
nekaj zaposlenih v tej starosti (nad 50 let) spopada s temi simptomi. Ostali, stari od 31 do 
50 let, dosegajo oceno 2, ki pomeni, da nimajo omenjenih simptomov. Tretja pomembna 
razlika je tudi pri trditvi »jemljem pomirjevala«, kjer so starejši dosegli oceno 2, kar 
pomeni, da jih ne jemljejo, medtem ko sodelujoči do 50 let dosegajo oceno 1, kar pomeni, 
da jih sploh ne jemljejo. Standardni odklon je bil od 0,4 do 1,8. Nizek standardni odklon je 
razviden pri trditvi »jemljem pomirjevala«, kar kaže na majhno razpršenost odgovorov 
okoli povprečja pri sodelujočih, starih od 31 do 50 let. Pri vseh ostalih trditvah je bil 
standardni odklon višji, in sicer od 0,9 do 1,8, kar kaže na veliko razpršenost odgovorov 
okoli povprečja.  
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Tabela 21: Primerjava povprečij po izobrazbi sodelujočih 
 SŠ VŠ UNI MAG 
 Povp. S. o. Povp. S. o. Povp. S. o. Povp. S. o. 
Sem depresiven/a 2,3 1,3 1,9 1,3 2,1 1,0 1,8 1,0 
Sem pogosto razdražljiv/a 2,6 1,7 2,4 1,3 2,4 1,1 3,0 0,8 
Sem pod stresom  2,6 1,7 2,6 1,1 3,0 0,8 2,5 0,6 
Imam glavobole/migreno 2,0 1,4 2,0 1,4 2,3 1,1 3,0 1,4 
Imam motnje srčnega ritma 2,5 1,7 2,0 1,4 2,0 1,2 1,8 1,0 
Jemljem pomirjevala/uspavala 1,3 0,5 1,6 1,4 1,5 1,0 1,5 1,0 
Pripravljen/a sem biti 
brezposelna oseba in skrbeti za 
svojo družino 
1,1 0,4 1,7 0,9 2,0 1,3 2,0 1,4 
Izpostavljen/a sem pogosti 
oslabelosti imunskega sistema 
oziroma okužbam  
2,0 1,2 2,3 1,2 2,4 1,1 1,8 0,5 
Imam premalo časa za 
partnerja, prijatelje, svojce 
2,8 1,6 2,9 1,5 3,4 1,5 3,8 0,5 
Pogosto prihaja do konflikta 
med družino in kariero 
2,1 1,1 2,0 1,0 2,5 0,9 2,3 1,0 
Imam malo možnosti za 
napredovanje ali razvoj 
2,8 1,5 2,7 1,2 3,2 1,2 3,8 0,5 
Vir: lasten 
Tabela 21 prikazuje primerjavo povprečij po doseženi stopnji izobrazbe. Iz nje je razvidnih 
nekaj statistično pomembnih razlik glede na doseženo izobrazbo sodelujočih, in sicer so 
višjo oceno pri trditvi »sem pogosto razdražljiv/a« dosegli sodelujoči z dokončano srednjo 
šolo (2,6) in z dokončanim magisterijem (3,0) kot sodelujoči z dokončano višjo oziroma 
univerzitetno izobrazbo. Druga razlika je pri trditvi »jemljem pomirjevala«, kjer so 
sodelujoči z višješolsko izobrazbo dosegli višjo oceno (1,6), ki pa je še vedno nizka, saj 
pomeni, da ne jemljejo pomirjeval, za razliko od drugih, ki jih v povprečju sploh ne 
jemljejo. Premalo časa za partnerja, prijatelje in svojce kot tudi premalo možnosti za 
napredovanje in razvoj imajo sodelujoči z dokončanim magisterijem, kar se kaže v 
povprečni oceni 3,8, ki je za eno oceno višja od ocene sodelujočih z nižjo izobrazbo. 




Tabela 22: Primerjava povprečij po zakonskem stanu sodelujočih 
 Samski Poročeni Razvez. Zunajzak. skup. 
 Povp. S. o. Povp. S. o.  Povp.  S. o. Povp. S. o. 
Sem depresiven/a 1,0 0,0 2,0 1,1 2,3 1,3 2,1 1,1 
Sem pogosto razdražljiv/a 1,3 0,6 2,7 1,1 2,4 1,1 2,5 1,4 
Sem pod stresom  1,7 0,6 2,9 1,0 2,5 1,0 3,0 1,1 
Imam glavobole/migreno 1,0 0,0 2,3 1,2 2,5 1,6 2,3 1,1 
Imam motnje srčnega ritma 1,0 0,0 2,0 1,4 2,7 1,5 1,8 1,0 
Jemljem pomirjevala/uspavala 1,0 0,0 1,2 0,7 2,7 1,5 1,2 0,5 
Pripravljen/a sem biti 
brezposelna oseba in skrbeti za 
svojo družino 
1,0 0,0 2,2 1,4 1,6 0,8 1,4 0,5 
Izpostavljen/a sem pogosti 
oslabelosti imunskega sistema 
oziroma okužbam  
1,0 0,0 2,3 1,0 2,4 1,1 2,4 1,3 
Imam premalo časa za 
partnerja, prijatelje, svojce 
1,0 0,0 3,4 1,6 3,3 1,1 3,2 1,3 
Pogosto prihaja do konflikta 
med družino in kariero 
1,0 0,0 2,6 0,9 2,1 0,9 2,2 1,0 
Imam malo možnosti za 
napredovanje ali razvoj 
1,7 1,2 3,0 1,2 3,5 0,8 2,9 1,3 
Vir: lasten 
Tabela 22 prikazuje primerjavo povprečij po zakonskem stanu sodelujočih. Iz nje je 
razvidno, da samski pri vseh trditvah dosegajo nižjo oceno v primerjavi z drugimi. Mogoče 
je razlog to, da niso bili nikoli poročeni in nimajo otrok. S tem imajo tudi manj družinskih 
obveznosti, zato posledično tudi nimajo simptomov neusklajenosti, ki so navedeni v tabeli 
20. Poročeni so dosegali najvišje ocene pri trditvah »sem pogosto razdražljiv« (2,7), »pod 
stresom« (2,9), »imam premalo časa za partnerja in prijatelje« (3,4), »pogosto prihaja do 
konflikta med družino in kariero« (2,6) in »imam malo možnosti za napredovanje ali 
razvoj« (3,0). V vseh primerih jr ocena 3, kar pomeni, da se v povprečju s tem niti strinjajo 
niti ne strinjajo. Razvezani dosegajo višjo oceno kot ostali pri trditvah »imam težave z 
razbijanjem srca« (2,7) in »jemljem pomirjevala« (2,7). Razvezani dosegajo visoke ocene 
tudi pri trditvah »imam premalo časa za partnerja in prijatelje« (3,3) in »imam malo 
možnosti za napredovanje ali razvoj« (3,5), kar pomeni, da so v povprečju neodločeni. 
Standardni odklon je med 0,0 in 1,6, kar kaže na različno razpršenost odgovorov okrog 
povprečja. Nizek standardni odklon je opažen pri samskih, kjer je pri večini trditev 0,0. 
Nizek standardni odklon pri samskih je zato, ker je v anketi sodelovalo majhno število 
samskih. Pri drugih skupinah je standardni odklon od 0,5 do 1,6.  
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Tabela 23: Primerjava povprečij po delovni dobi sodelujočih 
 do 1 leta 2–5 let 6–10 let 11–20 let 21–30 let 
 P. S. o. P. S. o. P. S. o. P. S. o. P. S. o. 
Sem depresiven/a 1,5 0,8 1,5 1,0 2,3 0,9 2,5 1,3 1,9 1,2 
Sem pogosto razdražljiv/a 1,6 0,7 1,5 1,0 3,1 1,0 3,0 1,3 2,2 1,2 
Sem pod stresom  2,5 1,1 2,0 1,2 3,1 0,9 3,3 0,9 2,3 1,1 
Imam glavobole/migreno 2,3 1,0 1,8 1,5 2,4 1,1 2,2 1,1 2,3 1,7 
Imam težave z 
razbijanjem srca/motnje 
srčnega ritma 
1,8 1,0 1,5 0,6 1,9 1,4 2,5 1,3 2,3 1,5 
Jemljem 
pomirjevala/uspavala 
1,0 0,0 1,0 0,0 1,4 0,8 1,8 1,2 1,8 1,5 
Pripravljen/a sem biti 
brezposelna oseba in 
skrbeti za svojo družino 




oziroma okužbam  
1,4 0,7 2,0 1,4 2,7 1,0 2,6 1,0 2,1 1,2 
Imam premalo časa za 
partnerja/prijatelje/svojce 
3,0 1,5 2,3 1,5 3,7 1,1 3,5 1,7 2,8 1,3 
Pogosto prihaja do 
konflikta med družino in 
kariero 
1,8 0,9 1,8 1,0 2,6 0,7 2,9 1,0 1,8 0,8 
Imam malo možnosti za 
napredovanje ali razvoj 
2,1 0,8 2,5 1,7 3,6 1,1 3,5 1,1 2,5 1,2 
Vir: lasten 
Tabela 23 prikazuje primerjavo povprečij sodelujočih glede na delovno dobo. Na splošno 
dosegajo nižje ocene glede neusklajenosti družinskega in delovnega življenja sodelujoči z 
delovno dobo do 5 let, razen pri trditvi »imam premalo časa za partnerja in družino«, kjer 
so v povprečju zaposleni do 1 leta dosegli oceno 3, ki je nevtralna. Ravno tako so nižje 
ocene razvidne pri sodelujočih, ki so zaposleni od 21 do 30 let, razen pri trditvi »imam 
premalo časa za partnerja in družino«, kjer so v povprečju dosegli oceno 2,8, ki je 
nevtralna. Sodelujoči, ki so zaposleni od 6 do 10 let, imajo v povprečju premalo časa za 
partnerja/prijatelje/svojce (3,7) in malo možnosti za napredovanje ali razvoj (3,6). Vse 
druge ocene dajejo negativen (oceni 1 in 2) ali nevtralen (ocena 3) rezultat. Statistično 
pomembne razlike glede na delovno dobo obstajajo, in sicer v povprečju sodelujoči, ki so 
zaposleni od 6 do 20 let, občutijo nekoliko več težav z neusklajenostjo kot drugi, ki so 
zaposleni manj ali več časa. Standardni odklon je med 0,0 in 1,7, kar kaže na različno 
razpršenost odgovorov okrog povprečja. Nizek standardni odklon je opažen pri trditvi 
»jemljem pomirjevala«, ki je ničelni pri sodelujočih, ki so zaposleni do 5 let. 
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Če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a zaposlitev s krajšim delovnim 
časom (ne velja za tiste, ki so zaposleni za polovični delovni čas) 
2,8 1,3 
Z nadrejenim/vodstvom imam dober odnos 4,0 1,0 
Na delovnem mestu sem obremenjen/a zaradi družinskih težav 2,2 1,1 
Delam pod časovnim pritiskom 3,0 1,3 
Moje zasebno življenje trpi zaradi zaposlitve 2,4 1,2 
Na delu jem v naglici 2,8 1,2 
Nadrejeni so razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih 
obveznosti 
3,5 1,1 
Z nadrejenim najdem ustrezen način za uskladitev reševanja 
poklicnih in zasebnih težav 
3,6 1,0 
Moji sodelavci so razumevajoči in so mi pogosto pripravljeni 
pomagati 
4,0 0,8 
V upravni enoti upoštevajo družinske obveznosti zaposlenih 3,0 1,1 
Delovne obveznosti me prikrajšajo za sodelovanje pri družinskih 
aktivnostih 
2,7 1,1 
Zaradi družinskih obveznosti naredim manj za službo, kot bi 
moral/a 
1,9 0,9 
Narava mojega dela (prilagodljiv delovni čas) dovoljuje, da lahko 
med delovnim časom opravim tudi kakšne zasebne zadeve 
2,6 1,3 
V upravni enoti obstaja program za razvoj kadrov 2,4 1,1 
Vir: lasten 
Tabela 24 prikazuje trditve, povezane z delom. Iz nje razvidno, da so jih sodelujoči različno 
vrednotili. V povprečju imajo sodelujoči dober odnos z nadrejenim (4,0), njihovi sodelavci 
pa so razumevajoči in pogosto pripravljeni pomagati (4,0). Sodelujoči z nadrejenim tudi 
najdejo ustrezen način za uskladitev reševanja poklicnih in zasebnih težav (3,6). Sodelujoči 
na delovnem mestu v povprečju niso obremenjeni zaradi družinski težav (2,2), zaradi 
družinskih obveznosti ne naredijo nič manj za službo, kot bi morali (1,9), in njihovo 
zasebno življenje ne trpi zaradi zaposlitve (2,4). Sodelujoči se v povprečju ne strinjajo, da v 
upravni enoti obstaja program za razvoj kadrov (2,4).  
Z naslednjimi trditvami se sodelujoči v povprečju niti strinjajo niti ne strinjajo (tabela 19): 
 če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a zaposlitev s krajšim delovnim časom (ne velja za 
tiste, ki so zaposleni za polovični delovni čas) (2,8); 
 delam pod časovnim pritiskom (3,0); 
 na delu jem v naglici (2,8); 
 nadrejeni so razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih obveznosti (3,5); 
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 v upravni enoti upoštevajo družinske obveznosti zaposlenih (3,0); 
 delovne obveznosti me prikrajšajo za sodelovanje pri družinskih aktivnostih (2,7); 
 narava mojega dela (prilagodljiv delovni čas) dovoljuje, da lahko med delovnim 
časom opravim tudi kakšne zasebne zadeve (2,6). 
Standardni odklon je bil od 0,8 do 1,3, kar kaže na veliko razpršenost okoli povprečja. To 
pomeni, da obstaja velika razpršenost enot v populaciji oziroma so enote v velikem 
obsegu razporejene okoli aritmetične sredine. Rezultati so pozitivni, saj so sodelujoči 
dosegali višje ocene pri trditvah, ki so pozitivne za organizacijo, kot so »imam dober 
odnos z nadrejenim« in »moji sodelavci so razumevajoči« ipd., ter nižje ocene pri trditvah, 
kot so »Na delovnem mestu sem obremenjen/a zaradi družinskih težav«, »Moje zasebno 
življenje trpi zaradi zaposlitve« ipd. Sicer bi morala organizacija nekaj več pozornosti 
nameniti ocenam, ki so v povprečju nevtralne (ocena 3), saj to kaže, da so med njimi 
zaposleni, ki niso zadovoljni s čim v povezavi z njihovim delom, npr.: »Delovne obveznosti 
me prikrajšajo za sodelovanje pri družinskih aktivnostih«, »V upravni enoti upoštevajo 
družinske obveznosti zaposlenih« ipd. Trditev, da v UE upoštevajo družinske obveznosti 
zaposlenih, v povprečju namreč niti velja niti ne velja za sodelujoče, kar je zaskrbljujoče.  
Tabela 25: Trditve, povezane z delom (primerjava po spolu) 
 Moški Ženske 
 Povp. S. o. Povp. S. o. 
Če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a zaposlitev s krajšim delovnim časom 1,3 2,1 2,8 1,4 
Z nadrejenim/vodstvom imam dober odnos 3,5 1,7 4,1 0,9 
Na delovnem mestu sem obremenjen/a zaradi družinskih težav 2,8 2,1 2,1 1,0 
Delam pod časovnim pritiskom 3,0 2,3 3,0 1,2 
Moje zasebno življenje trpi zaradi zaposlitve 3,0 2,3 2,4 1,0 
Na delu jem v naglici 3,5 1,9 2,8 1,1 
Nadrejeni so razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih 
obveznosti 
3,8 1,9 3,4 1,2 
Z nadrejenim najdem ustrezen način za uskladitev reševanja poklicnih 
in zasebnih težav 
4,0 1,4 3,5 1,0 
Moji sodelavci so razumevajoči in so mi pogosto pripravljeni pomagati 4,5 0,6 4,0 0,8 
V upravni enoti upoštevajo družinske obveznosti zaposlenih 2,8 2,1 3,0 1,1 
Delovne obveznosti me prikrajšajo za sodelovanje pri družinskih 
aktivnostih 
2,0 2,0 2,8 1,0 
Zaradi družinskih obveznosti naredim manj za službo, kot bi moral/a 2,3 1,9 1,8 0,8 
Narava mojega dela dovoljuje, da lahko med delovnim časom opravim 
tudi kakšne zasebne zadeve 
3,8 1,9 2,5 1,2 
V upravni enoti obstaja program za razvoj kadrov 2,8 2,1 2,3 1,1 
Vir: lasten 
Tabela 25 prikazuje primerjavo povprečij trditev, povezanih z delom, glede na spol. Iz nje 
je razvidno, da moški v povprečju (1,3) ne bi izbrali zaposlitve za krajši delovni čas, 
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medtem ko so ženske nevtralne (2,8). Z nadrejenim imajo dober odnos ženske (4,1), 
medtem ko so moški nevtralni (3,5) – niti se strinjajo niti ne strinjajo s tem, da imajo 
dober odnos z nadrejenim. Ženske se ne strinjajo, da zasebno življenje trpi zaradi 
zaposlitve (2,4), medtem ko so moški v povprečju neodločeni (3,0). Moški se strinjajo, da 
so nadrejeni razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih obveznosti (3,8) in da z 
nadrejenim najdejo ustrezen način za uskladitev reševanja poklicnih in zasebnih težav 
(4,0), se pa s tem v povprečju ne strinjajo ženske, kjer je povprečna ocena pokazala na 
nevtralen rezultat. Moški se ne strinjajo, da jih delovne obveznosti prikrajšajo za 
sodelovanje pri družinskih aktivnostih (2,0), kar pa ne velja za ženske, kjer je povprečna 
ocena nevtralna (2,8). Moški se tudi strinjajo, da narava njihovega dela dovoljuje, da med 
delovnim časom opravijo tudi kakšno zasebno zadevo (3,8), kar ne velja za ženske, ki se s 
tem v povprečju ne strinjajo (2,5). Ženske v povprečju (2,3) menijo, da v UE ni programa, 
namenjenega razvoju kadrov, kar pa ne velja za moške, ki pri tem dosegajo neodločen 
rezultat (2,8). Standardni odklon je med 0,8 in 2,3, kar kaže na veliko razpršenost okoli 
povprečja. 
Tabela 26: Trditve, povezane z delom (primerjava po starosti) 
 31–40 let 41–50 let 51 let in več 
 Povp. S. o. Povp. S. o. Povp. S. o. 
Če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a zaposlitev s krajšim 
delovnim časom  
2,6 1,5 3,3 1,3 2,2 1,5 
Z nadrejenim/vodstvom imam dober odnos 4,1 0,9 3,9 1,1 3,9 1,0 
Na delovnem mestu sem obremenjen zaradi 
družinskih težav 
2,2 1,2 2,0 1,0 2,5 1,1 
Delam pod časovnim pritiskom 3,1 1,3 2,9 1,5 3,1 1,0 
Moje zasebno življenje trpi zaradi zaposlitve 2,5 1,1 2,3 1,2 2,5 1,2 
Na delu jem v naglici 2,8 1,3 2,8 1,2 3,0 0,9 
Nadrejeni so razumevajoči glede odsotnosti zaradi 
družinskih obveznosti 
3,4 1,2 3,6 1,0 3,3 1,5 
Z nadrejenim najdem ustrezen način za uskladitev 
reševanja poklicnih in zasebnih težav 
3,5 1,0 3,4 1,0 3,6 1,1 
Moji sodelavci so razumevajoči in so mi pogosto 
pripravljeni pomagati 
4,0 0,9 4,0 0,7 4,1 0,7 
V upravni enoti upoštevajo družinske obveznosti 
zaposlenih 
3,0 1,2 2,9 1,3 3,0 1,0 
Delovne obveznosti me prikrajšajo za sodelovanje pri 
družinskih aktivnostih 
2,8 1,0 2,6 1,2 2,9 1,2 
Zaradi družinskih obveznosti naredim manj za službo 1,9 1,0 1,8 0,8 1,9 0,7 
Narava mojega dela dovoljuje, da lahko med 
delovnim časom opravim kakšne zasebne zadeve 
2,6 1,3 2,1 1,1 3,1 1,2 
V upravni enoti obstaja program za razvoj kadrov 2,4 1,2 1,9 1,3 2,4 1,0 
Vir: lasten 
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Tabela 26 prikazuje primerjavo povprečij trditev, povezanih z delom, glede na starost. Iz 
nje je razvidnih nekaj statistično pomembnih razlik. Najstarejši (nad 51 let) se ne strinjajo 
(2,2), da bi izbrali zaposlitev za krajši delovni čas, medtem ko so sodelujoči pri ostalih 
skupinah nevtralni (ocena 3). Sodelujoči v starosti od 41 do 50 let se strinjajo (3,6) s 
trditvijo, da so nadrejeni razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih obveznosti, kar 
pa ne velja za druge starostne skupine sodelujočih. Najstarejši se strinjajo (3,6), da z 
nadrejenim najdejo ustrezen način za uskladitev reševanja poklicnih in zasebnih težav. 
Zadnja statistično pomembna razlika je pri starostni skupini od 41 do 50 let, kjer se 
sodelujoči v povprečju ne strinjajo (2,1) s trditvijo, da narava njihovega dela dovoljuje, da 
lahko med delovnim časom opravijo tudi kakšne zasebne zadeve. Standardni odklon je 
med 0,7 in 1,5, kar kaže na veliko razpršenost okoli povprečja. 
Tabela 27: Trditve, povezane z delom (primerjava po izobrazbi) 
 SŠ VŠ UNI MAG 
 Povp. S. o.  Povp. S. o.  Povp. S. o.  Povp. S. o.  
Če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a 
zaposlitev s krajšim delovnim časom  
2,3 1,4 2,7 1,5 2,6 1,5 4,3 0,5 
Z nadrejenim imam dober odnos 4,0 1,4 4,2 0,9 4,0 1,0 4,0 0,0 
Na delovnem mestu sem 
obremenjen/a zaradi družinskih težav 
2,4 1,3 2,1 1,0 2,1 1,1 2,8 1,3 
Delam pod časovnim pritiskom 2,6 1,4 2,4 1,1 3,4 1,1 3,8 1,5 
Moje zasebno življenje trpi zaradi 
zaposlitve 
2,4 1,3 2,2 1,2 2,5 1,2 2,8 1,0 
Na delu jem v naglici 3,3 1,4 2,5 1,0 2,8 1,1 3,5 1,3 
Nadrejeni so razumevajoči glede 
odsotnosti zaradi družin. obveznosti 
3,3 0,9 3,1 1,3 3,6 1,4 4,0 1,0 
Z nadrejenim najdem ustrezen način 
za reševanje poklicnih in zasebnih 
težav 
3,4 1,1 3,4 1,2 3,7 1,0 3,8 0,5 
Moji sodelavci so razumevajoči in so 
mi pogosto pripravljeni pomagati 
3,6 0,7 3,9 0,9 4,0 0,7 4,8 0,5 
V upravni enoti upoštevajo družinske 
obveznosti zaposlenih 
3,0 0,9 3,3 1,1 3,0 1,2 2,0 1,2 
Delovne obveznosti me prikrajšajo za 
sodelovanje pri družinskih aktivnostih 
2,8 1,3 2,6 1,1 2,7 1,2 3,0 0,0 
Zaradi družinskih obveznosti naredim 
manj za službo 
1,9 0,8 2,1 0,9 1,8 0,9 1,5 0,6 
Narava mojega dela dovoljuje, da 
lahko med delovnim časom opravim 
tudi kakšne zasebne zadeve 
2,5 1,6 2,8 1,1 2,6 1,3 1,8 0,5 
V upravni enoti obstaja program za 
razvoj kadrov 
2,4 1,1 2,4 1,5 2,4 1,1 1,5 0,6 
Vir: lasten 
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Tabela 27 prikazuje primerjavo povprečij trditev, povezanih z delom, glede na doseženo 
stopnjo izobrazbe. Iz nje je razvidno, da so razlike najbolj izrazite pri sodelujočih z 
dokončanim magisterijem, saj se ti strinjajo, da so nadrejeni do njih razumevajoči (4,0), da 
z nadrejenim najdejo ustrezen način za uskladitev (3,8) ter če bi lahko izbirali, bi izbrali 
zaposlitev za krajši delovni čas (4,3). V popolnosti se strinjajo, da so njihovi sodelavci do 
njih razumevajoči (4,8), ne strinjajo pa se, da zaradi družinskih obveznosti naredijo manj 
za službo (1,5), da narava njihovega dela dovoljuje, da med delovnem času opravijo 
kakšne zasebne zadeve (1,8) in da v UE upoštevajo družinske obveznosti zaposlenih (2,0). 
Ravno tako se ne strinjajo tudi s trditvijo, da imajo v UE program za razvoj kadrov (1,5). S 
trditvama, da so nadrejeni do njih razumevajoči (3,6) in da z nadrejenim najdejo ustrezen 
način za uskladitev (3,7) se strinjajo tudi sodelujoči z univerzitetno izobrazbo. Zaposleni z 
dokončano višješolsko izobrazbo pa se ne strinjajo s trditvama »delam pod časovnim 
pritiskom« (2,4) in »na delu jem v naglici« (2,5). Standardni odklon je med 0,0 do 1,6.  
Tabela 28: Trditve, povezane z delom (primerjava po zakonskem stanu) 
 Samski Poročeni Razv. Zunajzak. sk. 
 Povp. S. o.  Povp. S. o.  Povp. S. o.  Povp. S. o.  
Če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a 
zaposlitev s krajšim delovnim časom  
1,0 0,0 3,2 1,5 2,9 1,0 2,2 1,5 
Z nadrejenim imam dober odnos 4,0 1,0 4,2 0,8 4,1 0,8 3,8 1,3 
Na delovnem mestu sem 
obremenjen/a zaradi družinskih 
težav 
1,3 0,6 2,5 1,2 2,2 1,1 1,9 1,1 
Delam pod časovnim pritiskom 2,3 1,2 3,3 1,2 2,6 1,0 2,9 1,4 
Moje zasebno življenje trpi zaradi 
zaposlitve 
1,3 0,6 2,7 1,1 2,4 1,2 2,2 1,1 
Na delu jem v naglici 2,0 1,0 3,3 1,1 2,5 0,5 2,5 1,4 
Nadrejeni so razumevajoči glede 
odsotnosti zaradi družin. obveznosti 
4,3 1,2 3,5 1,0 3,2 1,7 3,4 1,3 
Z nadrejenim najdem ustrezen način 
za reševanje poklicnih in zas. težav 
4,3 1,2 3,3 1,0 3,7 1,1 3,6 1,0 
Moji sodelavci so razumevajoči in so 
mi pogosto pripravljeni pomagati 
4,7 0,6 4,0 0,8 4,1 0,8 3,9 0,7 
V upravni enoti upoštevajo 
družinske obveznosti zaposlenih 
4,0 1,0 2,9 1,1 2,8 1,2 3,2 1,2 
Delovne obveznosti me prikrajšajo 
za sodelovanje pri druž. aktivnostih 
1,7 1,2 2,8 1,1 2,9 1,0 2,6 1,2 
Zaradi družinskih obveznosti 
naredim manj za službo 
1,0 0,0 1,9 0,7 1,7 0,6 2,1 1,2 
Narava mojega dela dovoljuje, da 
lahko med delovnim časom opravim 
tudi kakšne zasebne zadeve 
3,3 1,5 2,3 1,3 2,6 1,3 2,8 1,2 
V UE imajo program za razvoj kadrov 3,0 2,0 2,0 1,1 2,5 1,0 2,5 1,1 
Vir: lasten 
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Tabela 28 prikazuje primerjavo povprečij trditev, povezanih z delom, glede na zakonski 
stan. Iz nje je razvidno, da so pomembne statistične razlike najbolj vidne pri samskih, in 
sicer se ti v povprečju sploh ne strinjajo, da bi izbrali zaposlitev za krajši delovni čas (1,0), 
da so na delovnem mestu obremenjeni zaradi družinskih težav (1,3) in da zaradi 
družinskih obveznosti naredijo manj za službo (1,0). V povprečju se samski ne strinjajo s 
trditvama »delovne obveznosti me prikrajšajo za sodelovanje pri družinskih aktivnostih« 
(1,7) in »delam pod časovnim pritiskom« (2,3). Samski se strinjajo s trditvama »nadrejeni 
so razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih obveznosti« (4,3) in »v upravni enoti 
upoštevajo družinske obveznosti zaposlenih« (4,0) in se popolnoma strinjajo s trditvijo 
»moji sodelavci so razumevajoči in so mi pogosto pripravljeni pomagati« (4,7), in sicer je 
njihova ocena za eno oceno višja od ocene ostalih sodelujočih, ki pripadajo drugi 
kategoriji zakonskega stana. Samski so v povprečju neodločeni tudi pri trditvi, da imajo v 
UE program za razvoj kadrov (3,0), s čimer se ostali sodelujoči v povprečju ne strinjajo. 
Zaposlitve za krajši delovni čas ne bi izbrali tudi sodelujoči, ki živijo v zunajzakonski 
skupnosti (2,2).  
Poročeni pa se ne strinjajo s trditvijo »narava mojega dela (prilagodljiv delovni čas) 
dovoljuje, da lahko med delovnim časom opravim tudi kakšne zasebne zadeve« (2,3). 
Njihova ocena je za eno oceno nižja kot povprečna ocena ostalih sodelujočih. Ravno tako 
so poročeni v povprečju neodločeni glede trditve: »Z nadrejenim najdem ustrezen način 
za uskladitev reševanja poklicnih in zasebnih težav« (3,3), s čimer se sodelujoči drugih 
zakonskih stanov strinjajo. Prav tako so poročeni povprečno neodločeni pri trditvi »na 
delu jem v naglici« (3,3), kar pa ne velja za ostale sodelujoče, ki se s tem v povprečju ne 
strinjajo. Standardni odklon je med 0,0 do 2,0 
  
47 
Tabela 29: Trditve, povezane z delom (primerjava po delovni dobi) 
 do 1 leta 2–5 let 6–10 let 11–20 let 21–30 let 
 P. S. o. P.  S. o. P. S. o. P. S. o. P. S. o. 
Če bi lahko izbiral/a, bi 
izbral/a zaposlitev s krajšim 
delovnim časom  
2,1 1,4 2,5 1,3 3,1 1,6 2,8 1,6 2,8 1,4 
Z nadrejenim imam dober 
odnos 
4,6 0,5 4,3 1,0 3,8 1,0 3,5 1,1 4,6 0,5 
Na delovnem mestu sem 
obremenjen/a zaradi 
družinskih težav 
1,4 0,7 1,3 0,5 2,4 1,3 2,8 0,7 2,1 1,2 
Delam pod časovnim 
pritiskom 
2,3 1,3 2,5 1,0 3,5 1,2 3,8 0,9 2,3 1,1 
Moje zasebno življenje trpi 
zaradi zaposlitve 
2,1 1,1 1,5 1,0 2,7 1,1 3,0 1,3 2,0 0,7 
Na delu jem v naglici 2,1 1,1 2,3 1,0 3,2 1,3 3,2 1,2 2,6 0,9 
Nadrejeni so razumevajoči 
glede odsotnosti zaradi 
družinskih obveznosti 
4,3 0,7 3,3 1,7 3,3 1,2 2,9 1,6 3,8 0,9 
Z nadrejenim najdem 
ustrezen način za uskladitev 
reševanja poklicnih in 
zasebnih težav 
4,3 0,5 4,3 0,5 3,0 1,1 3,4 0,9 3,8 1,1 
Moji sodelavci so 
razumevajoči in so mi 
pogosto pripravljeni 
pomagati 
4,3 0,7 3,8 0,5 3,8 1,0 3,9 0,6 4,3 0,5 
V upravni enoti upoštevajo 
družinske obveznosti 
zaposlenih 
4,1 0,6 3,5 0,6 2,3 0,9 2,8 1,2 3,3 1,2 
Delovne obveznosti me 
prikrajšajo za sodelovanje pri 
družinskih aktivnostih 
2,4 1,2 2,3 1,0 3,1 1,2 3,0 0,9 2,3 1,2 
Zaradi družinskih obveznosti 
naredim manj za službo 
1,5 0,8 2,3 1,0 2,0 1,1 2,2 0,7 1,6 0,7 
Narava mojega dela 
dovoljuje, da lahko med 
delovnim časom opravim tudi 
kakšne zasebne zadeve 
3,6 1,3 2,0 1,4 2,0 1,1 2,7 1,2 2,8 1,2 
V upravni enoti obstaja 
program za razvoj kadrov 
3,4 1,1 3,8 0,5 1,7 0,8 2,0 1,3 2,4 0,9 
Vir: lasten 
Tabela 29 prikazuje primerjavo povprečij trditev, povezanih z delom, glede na delovno 
dobo. Obstaja kar nekaj statistično pomembnih razlik. Sodelujoči, zaposleni od manj kot 1 
leto (2,1) do 5 let (2,5), se ne strinjajo, da bi izbrali zaposlitev za krajši delovni čas, kar v 
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povprečju ne velja za sodelujoče z daljšo delovno dobo. Pod časovnim pritiskom v 
povprečju delajo sodelujoči, ki so zaposleni od 11 do 20 let. S trditvama »na delovnem 
mestu sem obremenjen/a zaradi družinskih težav« in »z nadrejenim imam dober odnos« 
se povprečno ne strinjajo skoraj vsi sodelujoči, razen sodelujočih, zaposlenih od 11 do 20 
let, ki so neodločeni (povprečna ocena 3). S trditvijo »moje zasebno življenje trpi zaradi 
zaposlitve« se ne strinja večina sodelujočih, razen tistih, ki so zaposleni od 6 do 20 let, ki 
so povprečno neodločeni. S trditvijo »nadrejeni so razumevajoči glede odsotnosti zaradi 
družinskih obveznosti« se strinjajo le sodelujoči, zaposleni do 1 leta (4,3) in tisti, ki so 
zaposleni od 21 do 30 let (3,8). S trditvijo »z nadrejenim najdem ustrezen način za 
uskladitev reševanja poklicnih in zasebnih težav« pa se strinjajo zaposleni do 5 let (4,3) in 
zaposleni od 21 do 30 let (3,8). S trditvijo »v upravni enoti upoštevajo družinske 
obveznosti zaposlenih« se strinjajo le zaposleni do 1 leta (4,1), ne strinjajo pa se zaposleni 
od 6 do 10 let (2,3), ostali so neodločeni (povprečna ocena 3). S trditvijo »narava mojega 
dela (prilagodljiv delovni čas) dovoljuje, da lahko med delovnim časom opravim tudi 
kakšne zasebne zadeve« se strinjajo le zaposleni do 1 leta (3,6), zaposleni od 2 do 10 let 
se z njo ne strinjajo (2,0), ostali pa so neodločeni (povprečna ocena 3). S trditvijo »v 
upravni enoti obstaja program za razvoj kadrov« se strinjajo le sodelujoči, zaposleni od 2 
do 5 let (3,8), ne strinjajo pa se sodelujoči, zaposleni od 6 do 20 let (1,7–2,0). Ostali so 
neodločeni (povprečna ocena 3). Pri primerjavi odgovorov, vezanih za usklajevanje 
družinskega in zasebnega življenja, je mogoče opaziti, da samski in tisti z dokončanim 
magisterijem, kot tudi tisti, ki so zaposleni do 1 leta, v večini dajejo precej pozitiven 
odgovore, ki kažejo, da je v organizaciji to področje odlično urejeno. Pri ostalih so bili 
odgovori različni. Največkrat je bila povprečna ocena 3, ki je nevtralna ocena. To sicer 
kaže na to, da nekateri niso zadovoljni z delovnim mestom, kar pomeni, da so potrebne 
izboljšave. Standardni odklon je med 0,0 in 1,7. 
5.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V raziskovalnem delu je bilo ugotovljenih nekaj zanimivih dejstev, s katerimi se lahko 
potrdijo oziroma ovržejo naslednje hipoteze.  
Hipoteza 1: »Nadrejeni v Upravni enoti Ljubljana so razumevajoči glede odsotnosti zaradi 
družinskih obveznosti« je potrjena. 
V raziskavi je bilo ugotovljeno, da se 60 % sodelujočih strinja s trditvijo, da so nadrejeni 
razumevajoči glede odsotnosti zaradi družinskih obveznosti. Povprečna ocena je 3,5, ki se 
nagiba k strinjanju. Poleg tega je bilo ugotovljeno, da 70 % sodelujočih meni, da nadrejeni 
razume razloge odsotnosti. 
Hipoteza 2: »Zaposleni v Upravni enoti Ljubljana so zaradi neusklajenosti poklicnega in 
družinskega življenja pod stresom« je zavrnjena. 
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Rezultati kažejo, da je pod stresom 26 % sodelujočih, kar predstavlja dobro četrtino vseh 
sodelujočih. Povprečna ocena 2,8 kaže na niti niti. To pomeni, da se ne da trditi, da so 
zaposleni v Upravni enoti Ljubljana pod stresom, ker analiza ni dala takšnega rezultata. 
Hipoteza 3: »Zasebno življenje zaposlenih v Upravni enoti Ljubljana trpi zaradi zaposlitve« 
je zavrnjena. 
Rezultati kažejo, da zasebno življenje zaposlenih zaradi zaposlitve trpi pri 19 % 
sodelujočih. Zasebno življenje zaradi zaposlitve ne trpi pri 59 % sodelujočih. V povprečju 
se sodelujoči ne strinjajo s tem, da bi njihovo zasebno življenje trpelo zaradi zaposlitve. 
5.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
V raziskavi je bilo ugotovljeno, da ima večina sodelujočih otroke in imajo zaposlenega 
partnerja. Večina dela od 8 do 10 ur dnevno, nekaj jih dela tudi manj kot 8 ur. Sodelujoči, 
ki imajo otroka, so bili kdaj odstotni z dela zaradi nege in bolezni otroka. Večina 
sodelujočih meni, da nadrejeni razume razloge odsotnosti, četudi ne ponuja nobenih 
posebnih finančnih pomoči.  
Za usklajenost poklicnega in družinskega življenja je v Upravni enoti Ljubljana dobro 
poskrbljeno, saj sodelujoči nimajo simptomov, ki kažejo na stresno obremenitev na 
delovnem mestu, npr. nimajo težav, ne jemljejo pomirjeval, nimajo motenj srčnega ritma, 
glavobolov, oslabljenega imunskega sistema, niso razdražljivi ipd.  
Tudi za delo je v Upravni enoti Ljubljana dobro poskrbljeno, kar se odraža v povprečju 
sodelujočih, ki imajo dober odnos z nadrejenim ter z njim najdejo ustrezen način za 
uskladitev reševanja poklicnih in zasebnih težav. Njihovi sodelavci so razumevajoči in 
pogosto pripravljeni pomagati. Poleg tega na delovnem mestu niso obremenjeni zaradi 
družinskih težav, pri njihovi produktivnosti pa jih ne ovirajo družinske obveznosti. Zasebno 
življenje ne trpi zaradi zaposlitve. 
Rezultati vseh sodelujočih so bili dokaj pozitivni in očitno je v Upravni enoti Ljubljana za 
zaposlene dobro poskrbljeno. Vendar pa je bilo pri primerjavi razlik (demografskih 
podatkov) ugotovljeno, da so nekateri manj zadovoljni z delovnim mestom oziroma so v 
povprečju dosegali oceno 3, kar kaže na to, da je ena skupina ljudi nasprotovala trditvi, 
druga pa ne, zato je bila skupna ocena povprečna, torej okrog sredine, kar pomeni, da so 
pri vseh, ki so pokazali nevtralno oceno, potrebne izboljšave delovnega mesta, saj očitno 
nekateri z usklajenostjo poklicnega in zasebnega življenja v UE Ljubljana niso zadovoljni. 
Organizaciji se torej predlaga, da pregleda rezultate primerjav, ker bo na takšen način 
uvidela, kdo pričakuje boljšo urejenost in kdo ne. Za samske in tiste, ki so na novo 
zaposleni, kot tudi tiste z dokončanim magisterijem je boljše poskrbljeno, za poročene in 
tiste, ki so v organizaciji zaposleni več kot 5 let, pa očitno ni.  
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6 ZAKLJUČEK 
V diplomskem delu je bilo raziskano področje usklajenosti dela in družinskih obveznosti. 
Na podlagi teoretičnih podatkov se izpostavlja dejstvo, da koncept ravnotežja med 
poklicnim in zasebnim življenjem ni nov. Pred industrijsko revolucijo je bilo življenje 
razdeljeno na faze dela, počitka in rekreacije, saj sta čas in razporeditev dela temeljila na 
dnevnem ciklu in sezonskih potrebah (Brough idr., 2009). Čeprav to področje ni novo, je 
marsikje še vedno neurejeno.  
Ugotovljeno je bilo tudi, da delodajalec svojemu zaposlenemu lahko omogoči delo s 
krajšim delovnim časom, delo od doma ali pa zmanjša obseg delovnih nalog. Starši se 
morajo naučiti organizirati in si s tem olajšati delo, saj se s časom začnejo kopičiti 
obveznosti in naloge, ki lahko postanejo preobremenjujoče. Vendar pa je v praksi lahko 
popolnoma nasprotno.  
Če pride do neusklajenosti družinskega in poklicnega življenja pri zaposlenih, lahko 
nastopijo posledice, kot je sprva nezadovoljstvo z delodajalcem, kasneje pa se lahko 
stopnjujejo v osebne težave, stisko, stres, izgorevanje na delovnem mestu idr. 
V raziskavi, ki je bila izvedena med zaposlenimi v UE Ljubljana, ni bilo mogoče zaslediti 
negativnih rezultatov. Večina sodelujočih je bila z nadrejenim popolnoma zadovoljna, kar 
kaže, da je za usklajenost poklicnega in družinskega življenja v Upravni enoti Ljubljana 
dobro poskrbljeno, saj sodelujoči tudi niso kazali simptomov, ki kažejo na stresno 
obremenitev na delovnem mestu, npr. niso imeli težav, niso jemali pomirjeval, niso imeli 
motenj srčnega ritma, glavobolov, oslabljenega imunskega sistema, niso bili razdražljivi 
ipd. Tudi dejstva, da večina sodelujočih z nadrejenim najde ustrezen način za uskladitev 
reševanja poklicnih in zasebnih težav, da so njihovi sodelavci razumevajoči in da na 
delovnem mestu niso obremenjeni zaradi družinskih težav ter jih pri njihovi 
produktivnosti ne ovirajo družinske obveznosti, so pokazala na pozitivne rezultate.  
Vendar pa je bilo pri primerjavi razlik (demografskih podatkov) ugotovljeno, da so 
nekateri manj zadovoljni z delovnim mestom oziroma so v povprečju dosegali oceno 3. V 
večini primerov gre za poročene in zaposlene od 6 do 20 let. Tudi pri drugih kategorijah 
sodelujočih je pri posameznih trditvah opazen slabši izid, zato se organizaciji predlaga 
izboljšanje celotnega področja, da bo za usklajenost družinskega in zasebnega še boljše 
poskrbljeno. Ko bo to področje urejeno, bodo zadovoljni zaposleni, ko bodo zadovoljni 
zaposleni, bodo boljše opravljali svoje delo, to pa bo vodilo v boljšo produktivnost in 
boljše rezultate. Ravno tako zadovoljstvo zaposlenih pomeni manj stroškov, saj zaradi 
boljšega počutja in odsotnosti stresa ne bodo tako pogosto bolni in odsotni z delovnega 
mesta, ravno tako pa ne bodo načrtovali zapustitve organizacijo.   
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
ILO Mednarodna organizacija dela 
OECD Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj 





PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
Spoštovani,  
sem Sabina Lišić, študentka na Fakulteti za upravo v Ljubljani, smer javna uprava. 
Pripravljam diplomsko delo z naslovom Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja v 
Upravni enoti Ljubljana. S tem namenom sem izdelala anketni vprašalnik, s katerim želim 
pridobiti odgovore, ki se navezujejo na mojo raziskavo. Raziskava zajema vse zaposlene v 
Upravni enoti Ljubljana. Prosila bi vas, da si vzamete nekaj minut in rešite anketni 
vprašalnik. Naj omenim, da bodo odgovori obravnavani popolnoma anonimno, rezultati 
pa bodo uporabljeni zgolj za raziskavo, ki jo obravnavam. Vnaprej se vam zahvaljujem in 
vas lepo pozdravljam! Sabina Lišić 
OSEBNA PREDSTAVITEV 
(odgovorite tako, da obkrožite črko pred izbranim odgovorom) 




2. V katero starostno skupino spadate? 
a) Do 30 let 
b) 31 do 40 let 
c) 41 do 50 let 
d) 51 let ali več 
 
3. Zakonski stan: 








4. Kakšna je vaša najvišja dosežena formalna izobrazba? 
a) Osnovnošolska izobrazba 
b) Srednješolska izobrazba 
c) Višja ali visokošolska izobrazba 
d) Univerzitetna izobrazba 
e) Magisterij ali doktorat 
 
5. Kako dolgo ste zaposleni v upravni enoti? ___________ (navedite) let. 
 
6. Število otrok? 




e) 4 ali več 
 
7. Starost vaših otrok?  
____________________ 
 






9. Zaposlitveni status 
a) Zaposlitev za nedoločen čas 
b) Zaposlitev za določen čas 
c) Delo po pogodbi 
d) Drugo (prosim, navedite): ____________________ 
 




11. Koliko časa dnevno preživite v službi: 
a) Manj kot 8 ur 
b) Od 8 do 10 ur 
c) Več kot 10 ur 
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12. Kako pogosto ste odsotni z delovnega mesta zaradi bolezni in nege otrok/a? 
a) Nikoli 
b) Redko 
c) Enkrat mesečno 
d) Večkrat mesečno 
e) Drugo (prosim, navedite): ____________________ 
 




14. Kdo pazi na otroka/e med tem, ko ste vi v službi? (oziroma kdo jih je pazil, če so 
zdaj zmožni biti brez varstva) 
a) Vrtec, šola 
b) Zasebna varuška 
c) Stari starši, drugi sorodniki, partner/ica 
d) Nimam otrok 
e) Drugi (prosim, navedite): ____________________ 
 
15. Kdo v vaši družini nameni več časa za oskrbo gospodinjstva? 
a) Izključno jaz 
b) Večinoma jaz 
c) V enaki meri jaz in partner/ica 
d) Izključno partner/ica 
e) Najeta gospodinja 
f) Drugi (prosim, navedite): ____________________ 
 
16. Kako se nadrejeni/vodstvo odziva na potrebe starševstva? (možnih je več 
odgovorov): 
a) Razumejo razloge odsotnosti 
b) Ne razumejo razlogov odsotnosti (govorilne ure, bolezen idr.) 
c) Pomagajo pri reševanju družinskih težav 
d) Ne vem, nimam izkušenj, ker nimam otrok 




17. Katere od navedenih posebnih finančnih pomoči nudi vaš delodajalec? (možnih je 
več odgovorov) 
a) Finančno pomoč, vezano na socialne ali družinske zadeve 
b) Prevzem stroškov varstva v primeru izrednih potreb dela 
c) Višina regresa je odvisna od števila otrok 
d) Štipendije za otroke zaposlenih 
e) Ponudba družini prijaznih počitnic 
f) Nič od naštetega 
g) Drugo (prosim, navedite): ____________________ 
 
18. Navedene so trditve, ki se nanašajo na stres, ki je ena od posledic neusklajenosti 




















Sem depresiven/na      
Sem pogosto razdražljiv/a      
Sem pod stresom (stres 
doživljam tako na delovnem 
mestu kot v družini) 
     
Imam glavobole/migreno      
Imam težave z razbijanjem 
srca/motnje srčnega ritma 
     
Jemljem pomirjevala/uspavala      
Pripravljen/a sem biti 
brezposelna oseba in skrbeti za 
svojo družino 
     
Izpostavljen/a sem pogosti 
oslabelosti imunskega sistema 
oziroma okužbam (prehlad, 
gripa) 
     
Imam premalo časa za 
partnerja/prijatelje/svojce 
     
Pogosto prihaja do konflikta 
med družino in kariero 
     
Imam malo možnosti za 
napredovanje ali razvoj 
     
NASLEDNJE TRDITVE SO  
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POVEZANE Z DELOM: 
Če bi lahko izbiral/a, bi izbral/a 
zaposlitev s krajšim delovnim 
časom (ne velja za tiste, ki so 
zaposleni za polovični delovni 
čas) 
     
Z nadrejenim/vodstvom imam 
dober odnos 
     
Na delovnem mestu sem 
obremenjen/a zaradi družinskih 
težav 
     
Delam pod časovnim pritiskom      
Moje zasebno življenje trpi 
zaradi zaposlitve 
     
Na delu jem v naglici      
Nadrejeni so razumevajoči glede 
odsotnosti zaradi družinskih 
obveznosti 
     
Z nadrejenim najdem ustrezen 
način za uskladitev reševanja 
poklicnih in zasebnih težav 
     
Moji sodelavci so razumevajoči 
in so mi pogosto pripravljeni 
pomagati 
     
V upravni enoti upoštevajo 
družinske obveznosti zaposlenih 
     
Delovne obveznosti me 
prikrajšajo za sodelovanje pri 
družinskih aktivnostih 
     
Zaradi družinskih obveznosti 
naredim manj za službo, kot bi 
moral/a 
     
Narava mojega dela (prilagodljiv 
delovni čas) dovoljuje, da lahko 
med delovnim časom opravim 
tudi kakšne zasebne zadeve 
     
V upravni enoti obstaja program 
za razvoj kadrov 
     
 
Hvala za sodelovanje. 
Sabina Lišić 
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